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раця відіграє вирішальну роль у цивілізаційному пос-
тупі людства, виступає основою життя і визначає май-
бутнє суспільства. Трансформаційні процеси, що від-
буваються в соціально-трудовій сфері, суттєво впливають на трудо-
ву діяльність працівників, а через неї — на всі аспекти життя людей. 
У XXI столітті змінюються не тільки характер праці, поступово зни-
кають традиційні робочі місця, змінюється передусім сам працівник. 
Йому, з одного боку, потрібно постійно розвиватися професійно, 
щоб відповідати динамічним вимогам ринку праці. Ця обставина 
вимагає пошуку ефективних методів та інструментів інвестування в 
людський капітал. З іншого боку, попри прагнення до відповідаль-
ності та самостійності в умовах динамічних змін працівникам все 
дедалі більше потрібні соціальні гарантії. З огляду на це актуалізу-
ється проблема забезпечення гідної праці.  
Праця є основою людського життя, забезпечує матеріальний до-
бробут, сприяє соціалізації та створює мотивацію для самовдоско-
налення, для людського, науково-технічного та соціально-економіч-
ного розвитку. У сучасних умовах саме імплементація концепції гі-
дної праці є тим вектором розвитку людства, який здатний гармоні-
зувати різноспрямовані процеси, що відбуваються в економічній і 
соціальній сферах задля забезпечення економічної стабільності та 
соціальної згуртованості. 
Трансформаційні процеси, що відбуваються в соціально-трудовій 
сфері України в останні десятиліття характеризуються посиленням 
невпевненості, нестабільності та негарантованості праці, породжу-
ють прекаризацію. Зокрема, рівень заробітної плати в Україні зали-
шається неприпустимо низьким. Так, на 01.05.2015 р., за даними 
Державної служби статистики України, мінімальна заробітна плата 
становила тільки 1218 грн, середня заробітна плата — 3244 грн, а 
29,5 % офіційно зайнятих працівників здійснювали свою діяльність 
в умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним нормам. Актуа-
лізація проблеми забезпечення гідної праці пояснюється ще й неза-
вершеністю розробок методологічної та методичної бази визначення 
напрямів удосконалення соціально-економічного механізму та від-
сутністю усталених методичних основ оцінювання рівня її забезпе-
чення. Забезпечення гідної праці за всіма ключовими її елементами 
П
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в сучасних умовах стало не лише важливим завданням, а й нагаль-
ною потребою соціально-економічного розвитку. 
Процеси забезпечення гідної праці за своїм змістом є процесами 
інвестування в людський капітал або в умови його продуктивного 
використання. Тому концепція гідної праці в цій монографії розгля-
дається в загальному контексті дослідження людського розвитку за 
рахунок інвестицій у людський капітал, удосконалення соціально-
трудових відносин і піднесення якості трудового життя. У ХХІ сто-
літті людський капітал є загальновизнаним активом економічного 
зростання та джерелом соціального розвитку. Площина наукової 
дискусії змістилася з проблем доцільності інвестування в людський 
капітал на проблеми підвищення ефективності інвестування в лю-
дину на всіх рівнях. У сучасних умовах уже немає дилеми: інвесту-
вати в людський капітал чи ні. Набувають актуальності питання за-
лучення й ефективного використання ресурсів для нарощення 
продуктивних здібностей особи з максимальною користю для інвес-
торів — людини, підприємства, країни. В Україні за відносно знач-
них обсягів інвестування у людський капітал ефективність інвести-
цій залишається порівняно невисокою. З огляду на це актуалізується 
проблема нарощення людського капіталу за допомогою підвищення 
ефективності вкладення коштів і підвищення ефективності роботи 
суспільних інститутів, відповідальних за його формування і розви-
ток, що є першоосновою забезпечення гідної праці.  
З огляду на зазначене вбачається доречним розглядати інвесту-
вання в людський капітал і забезпечення гідної праці як двоєдиний 
процес, об’єднаний суб’єктом, механізмом, принципами і стратегіч-
ною метою — формування і розвитку людського капіталу та ство-
рення належних умов для його продуктивного використання.  
Основу книги складають матеріали, напрацьовані авторами в хо-
ді підготовки та захисту кандидатських дисертацій — С. Я. Шурпи 
«Підвищення ефективності інвестування в людський капітал в Укра-
їні» та О. В. Дорош «Соціально-економічний механізм забезпечення 
гідної праці» під керівництвом д-ра екон. наук, проф. О. А. Грішнової. 
Автори висловлюють глибоку вдячність усім вченим, хто допоміг у 
завершенні і захисті цих робіт, — офіційним опонентам, рецензентам, 
членам Спеціалізованих вчених рад — за цінні поради та зауважен-
ня, які безумовно сприяли і завершенню робіт, і становленню здобу-
вачів як науковців. Автори продовжують розвивати ці актуальні те-




 1.1. Гідна праця, інвестиції в людський  
капітал і якість трудового життя: спільність  
  концептуальних основ 
Трудова діяльність людини є основою її життя не тільки в се-
нсі матеріального добробуту, вона є основою соціального буття, 
яке реалізується в соціалізації, соціальному визнанні та суспіль-
ному статусі, створює мотивацію для самовдосконалення та роз-
витку творчого потенціалу нації. Концепція гідної праці в науко-
вій літературі розглядається в загальному контексті дослідження 
людського розвитку, соціально-трудових відносин і якості трудо-
вого життя.  
Можливість мати гідну працю, забезпечення продуктивної за-
йнятості — основна сполучна ланка між досягненням економіч-
ного зростання і створенням можливостей для розвитку людини.  
У законодавстві України зайнятість населення визначається як 
трудова діяльність громадян, пов’язана із задоволенням особис-
тих і суспільних потреб, що не суперечить чинному законодавст-
ву і, як правило, приносить заробіток (трудовий дохід). Слід під-
креслити, що в цивілізованій державі ця діяльність має відбува-
тися в безпечних і здорових умовах праці, здійснюватися на підс-
таві законного трудового договору з роботодавцем або бути на-
лежним чином оформленою самостійною роботою, приносити 
трудовий дохід у грошовій або іншій формах, вищий за прожит-
ковий мінімум. 
Причини ключового значення проблем продуктивної зайнято-
сті з погляду людського розвитку можна узагальнити так:  
1) трудова діяльність людини дозволяє їй самостійно забезпе-
чити необхідні для гідного існування доходи, які можуть бути 
спрямовані на індивідуальний людський розвиток, на інвестиції в 
освіту, зміцнення здоров’я, підвищення якості життя;  
2) трудова і в цілому економічна діяльність дозволяє кожному 
реалізувати накопичений людський капітал і створює стимули 
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для одержання освіти й інших приватних інвестицій у людський 
капітал, у тому числі у людський капітал майбутніх поколінь;  
3) ринок праці, що нормально й ефективно функціонує, нада-
ючи більшості працездатних роботу і дохід, дозволяє державі, чиї 
бюджетні можливості завжди обмежені, зосередитися на підтри-
мці й захисті окремих соціально вразливих і непрацездатних ка-
тегорій громадян і, таким чином, забезпечити більшу рівність 
можливостей для людського розвитку всіх громадян;  
4) високий рівень зайнятості в умовах ефективного виробниц-
тва забезпечує не тільки стабільність індивідуальних доходів, але 
й зростання податкових надходжень до державного бюджету і 
сукупних доходів суспільства, створюючи можливості для виро-
бництва більшої кількості суспільних благ, що сприяють людсь-
кому розвитку;  
5) трудова діяльність багато в чому визначає процес соціаліза-
ції особистості, формує ціннісні настанови й орієнтації, переш-
коджає формуванню і поширенню девіантної і криміногенної по-
ведінки;  
6) високий рівень економічної активності в працездатному віці 
приводить до того, що виробниче середовище стає навколишнім 
середовищем багатьох людей протягом тривалого періоду життя, 
тому умови праці в найширшому розумінні визначають якість 
трудового життя і, відповідно, умови і стандарти життя людей, у 
тому числі й умови розвитку людського капіталу.  
Загалом забезпечення гідної праці, ефективної трудової діяль-
ності усім бажаючим — це сполучна ланка між економічним зро-
станням і розвитком людського капіталу (як це зображено на 
рис. 1.1).  
Тому процеси, що відбуваються в трудовій сфері, і параметри, 
які їх характеризують, необхідно у контексті людського розвитку 
розглядати не лише як одну з позицій, що описує життєві станда-
рти людини, але й як важливий елемент системи, що забезпечує 
цей розвиток. Без трудової діяльності для суспільства не може 
бути розвитку людського капіталу, тому що зникають матеріаль-
на основа цього розвитку і стимули, що забезпечують у майбут-
ньому затребуваність результатів такого розвитку. 
Актуальність вивчення проблем забезпечення гідної праці та 
інвестування в людський капітал у контексті досягнення високої 





Рис. 1.1. Взаємозв’язок гідної праці та інвестицій у людський капітал 
По-перше, якість трудового життя — це узагальнення, що ха-
рактеризує умови використання людського капіталу і трудового 
потенціалу. Саме трудовий потенціал і людський капітал як його 
активна, задіяна частина в наш час стають визначальними чинни-
ками соціально-економічного розвитку. Отож їх розвиток за ра-
хунок інвестицій та умови їх використання (що характеризуються 
якістю трудового життя) значною мірою визначають ефектив-
ність як виробництва, так і соціального прогресу. 
По-друге, оскільки більша частина свідомого життя дорослих 
людей проходить на робочому місці, висока якість трудового 
життя стає вирішальною складовою якості життя загалом, осно-
вою становлення проголошеної в Конституції України соціальної 
держави. 
По-третє, висока якість трудового життя є важливим чинни-
ком піднесення ефективності роботи підприємства, оскільки по-
зитивно впливає на організацію праці, її продуктивність, на 
якість робочої сили, на корпоративну культуру і мотивацію праці 
та професійного розвитку. 
По-четверте, якість трудового життя є результатом і показни-
ком стану та міри розвинутості соціально-трудових відносин, ви-
ступає цільовим орієнтиром у проведенні соціального діалогу з 
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По-п’яте, інтелектуалізація виробництва і праці, потреби ін-
новаційного розвитку підприємства висувають до працівників 
нові, дедалі більші вимоги — і в професійному, і в особистісному 
зростанні, в творчому ставленні до роботи, прихильності до ор-
ганізації. Щоб залучити, втримати і розвивати таких працівників, 
підприємство має створити умови для задоволення їхніх потреб — 
щодо інтелектуальної, творчої, соціальної реалізації в процесі ро-
боти, інноваційної спрямованості трудової діяльності. А це і є 
основні складові високої якості трудового життя. 
Концептуальна єдність теорій людського капіталу, гідної пра-
ці і якості трудового життя пояснюється спільністю системи пог-
лядів, розуміння явищ і процесів, визначального задуму, принци-
пів, причин виникнення, близькістю суб’єкта, механізму, і, 
головне — стратегічною двоєдиною метою формування і розвит-
ку людського капіталу та створення належних умов для його 
продуктивного використання.  
Поява концепції людського капіталу в середині ХХ століття 
ознаменувала кардинальні зміни в парадигмі прогресу цивіліза-
ції, в якій знання та здібності людини стають головним чинником 
економічного зростання на противагу накопиченню матеріальних 
благ і матеріальному збагаченню. Увага переноситься на знання, 
уміння, а відтак — на можливості, права, свободи, тобто на роз-
виток людини. Витрати на навчання, підвищення кваліфікації, 
оздоровлення й інші аспекти розвитку працівника обґрунтову-
ються як інвестиції, що дають багаторазову віддачу в майбутньо-
му. Згідно з цією концепцією увага приділяється розвитку не ли-
ше фізичних, а й інтелектуальних, соціальних, духовних якостей 
людини. Розвиток означає постійне розширення можливостей 
для задоволення потреб. Цією концепцією передбачається існу-
вання широких можливостей реалізації власних здібностей кож-
ною людиною за вільного вибору цілей, максимального заохо-
чення з боку держави і сприяння з боку роботодавців. У такому 
трактуванні концепція людського капіталу переростає в ідею 
людського розвитку і значно ширше охоплює всі грані співісну-
вання та співпраці людей (працівників, роботодавців, і не лише їх) 
та держави, ніж інші концепції соціально-економічного розвитку. 
У ХХ ст. наука і практика соціально-трудових відносин зосе-
редилися на вивченні та ідентифікації мотиваторів, здатних сти-
мулювати працівника до творчої високопродуктивної праці, і в 
цьому зв’язку була сформульована концепція якості трудового 
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життя людини як складова загальної теорії якості життя. У цій 
концепції об’єктами дослідження стали продуктивна зайнятість, 
гідні умови праці та її достойна оплата. Створення умов для 
гідної результативної праці є провідним важелем забезпечення 
практичної реалізації трудового потенціалу кожної країни зок-
рема і людства в цілому. Кожна людина заслуговує на гідне 
життя та гідну працю, реалізацію свого людського, інтелектуа-
льного та соціального потенціалу, задоволення основних пот-
реб, отримання можливості подолати бідність і поліпшити своє 
матеріальне становище, реалізувати власні та сімейні плани і 
сподівання.  
Тривалий науковий пошук у сфері соціально-трудових відно-
син у контексті оцінки їх стану привів до висновку, що мірилом у 
такому разі є показники якості трудового життя. Ми визначаємо 
якість трудового життя як систематизовану сукупність показни-
ків, що характеризують умови праці в найширшому розумінні — 
умови виробничого життя — і дають змогу врахувати міру реалі-
зації інтересів і потреб працівника та використання його здібнос-
тей (інтелектуальних, творчих, моральних, організаторських, ко-
мунікаційних тощо). Це поняття відображає міру задоволеності 
важливих особистих потреб працівника через трудову діяльність 
на підприємстві. 
Якість трудового життя — системна, міждисциплінарна кате-
горія. З погляду економістів вона означає передусім умови ефек-
тивного використання трудового потенціалу, економічного доб-
робуту в суспільстві, розвитку людського капіталу. З погляду 
соціологів якість трудового життя — це суб’єктивна категорія, 
що виражає сприйняття людиною умов трудової діяльності, зміс-
товності праці, результатів праці як таких, що задовольняють її і 
забезпечують їй людський розвиток. Якість трудового життя має 
неабияке етичне, моральне, культурне значення, бо вона формує 
основи трудових чеснот, є умовою сприйняття праці як важливої 
життєвої цінності, є складовою духовної свідомості людини. Во-
на характеризує рівень трудової та економічної культури нації, 
визначає умови творчого розвитку й інноваційної поведінки, є 
стимулом людського розвитку. 
Основою концепції якості трудового життя є: 
 положення про забезпечення в ході самореалізації працівни-
ка його задоволеності досягненнями в праці як головному моти-
ваторі порівняно з заробітною платою і кар’єрою; 
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 принцип трудової демократії (демократії на виробництві), 
що на рівні підприємства означає розширення автономії особис-
тості працівника та можливості його участі в управлінні підпри-
ємством та у власності; 
 розвиток працівника в концепції якості трудового життя пе-
редбачає можливості постійного професійного зростання, розви-
тку його найрізноманітніших здібностей. 
Наприкінці ХХ століття з ініціативи Міжнародної організації 
праці (МОП) дедалі ширше пропагується і впроваджується кон-
цепція гідної праці, яка за змістом дуже близька до концепції яко-
сті трудового життя. Гідна праця означає продуктивну працю, 
яка приносить достатній дохід, за якої права працівника захищені 
й забезпечений адекватний соціальний захист. Ця концепція 
спрямована на підтримку громадян у трудовій сфері, розвиток 
системи соціального захисту працівників і постійного соціально-
го діалогу, загалом на оптимізацію відносин між найманими пра-
цівниками і роботодавцями. 
Концепція гідної праці охоплює такі ключові складові: 
1. Можливість одержати роботу, тобто реальна можливість 
знайти роботу й реалізувати економічну активність для всіх охо-
чих працездатних осіб на ринку праці, оскільки гідна праця не-
можлива без наявності роботи як такої.  
2. Праця в умовах свободи означає вільний вибір форми зайня-
тості, стабільність і добровільність зайнятості; самостійність на 
роботі. Праця не має бути нав’язаною людині примусово. Не-
прийнятність певних форм праці означає заборону рабської та 
кабальної, а також дитячої праці, особливо її найгірших форм. 
3. Продуктивна зайнятість має виняткове значення, тому що 
дозволяє працівникам заробляти прийнятні кошти для існування 
їх самих та їхніх сімей, дає можливість розвитку професійних на-
вичок, а також забезпечує сталий розвиток і зміцнює конкуренто-
спроможність виробництва та країни в цілому. 
4. Рівність у праці відображає потреби трудящих у справедливих 
і рівних можливостях на виробництві: відсутність дискримінації на 
робочому місці та у доступі до роботи, можливість поєднання тру-
дової діяльності з особистим життям і сімейними обов’язками. 
5. Безпека на виробництві — означає безпечні умови праці, 
наявність пенсійного забезпечення та можливість одержати до-
помогу в разі погіршення стану здоров’я, втрати роботи та в ін-
ших випадках. 
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6. Гідність у праці вимагає уважного ставлення до трудящих 
та їх проблем, збереження людської гідності на роботі, що перед-
бачає повагу до працівників, право на вільне висловлювання вла-
сних поглядів та участь у прийнятті рішень стосовно умов роботи. 
7. Свобода професійних об’єднань передбачає можливість 
участі й представництва в професійних організаціях та об’єднан-
нях, створення представницьких органів та укладення колектив-
них договорів. 
Основоположні принципи, виміри та чинники забезпечення 
гідної праці будуть докладно розглянуті в наступних розділах. 
Наразі зосередимося на визначенні спільності концептуальних 
основ гідної праці, інвестицій у людський капітал і якості трудо-
вого життя. 
Якщо проаналізувати зазначені ключові складові концепції гі-
дної праці, стає зрозуміло, що перша, третя і п’ята з них ґрунту-
ються на інвестиціях у людський капітал, адже продуктивна за-
йнятість, яка дає змогу працівникам заробляти прийнятні кошти 
для існування їх самих та їхніх сімей, можлива виключно на ос-
нові розвитку професійних навичок, а також на основі наявності 
базової освіти як такої, а безпечні умови праці потребують пос-
тійних інвестицій. Інші складові концепції гідної праці не так 
очевидно, але також фундаментально пов’язані з інвестиціями в 
людський капітал. Адже освіченість є запорукою свідомого став-
лення до життя, зокрема трудового, знання своїх прав і вміння їх 
обстоювати, як у питаннях свободи і рівності, так і в аспекті по-
ваги до працівників та їхньої громадянської активності. 
Для чіткої термінологічної ідентифікації з’ясуємо також від-
мінності між поняттями «гідна праця» і «якість трудового життя». 
Гідна праця спрямована насамперед на незаможних і найне 
захищених осіб. Саме слово «гідна» вказує на те, що трудящі по-
винні мати «прийнятні» чи «належні» роботу й умови праці. Це у 
свою чергу означає, що показники гідної праці мають більше 
стосуватися не загальних усереднених цифр, а виміру стану, у 
якому перебувають найнезаможніші й неконкурентоспроможні 
особи, тобто відігравати роль мінімальних обов’язкових стандартів.  
У цьому відмінність концепції гідної праці від концепції якос-
ті трудового життя. Перша з них спрямована на захист у сфері 
праці найуразливіших працівників, друга — на постійне поліп-
шення умов праці і ставлення до неї усіх працівників, а надто — 
висококваліфікованих. Перша встановлює швидше мінімальні 
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обов’язкові стандарти, друга — стратегічні цільові орієнтири ро-
звитку трудової сфери. Однак усі заходи, спрямовані на забезпе-
чення гідної праці, сприяють піднесенню якості трудового життя, 
і навпаки — підвищення якості трудового життя безумовно приз-
водить до поліпшення параметрів гідної праці. 
Для України важливим аспектом вивчення гідної праці є оцін-
ка поточної ситуації в забезпеченні конституційних прав і мож-
ливостей громадян і визначення на цій базі перспектив і напрямів 
ефективного інвестування в людський капітал з метою підви-
щення якості трудового життя, економічного і соціального роз-
витку країни. 
1.2. Значення концепції гідної праці в сучасному  
  соціально-економічному розвитку  
Виникнення та розвиток концепції гідної праці відбувалися за 
ініціативи Міжнародної організації праці (МОП). МОП — одна з 
найстаріших і найбільших міжнародних організацій. Вона ство-
рена у 1919 р. у складі Ліги Націй за ініціативою і активною уча-
стю західної соціал-демократії для сприяння соціальному прогре-
су, встановлення і підтримання соціальної злагоди [17, с. 318]. 
Основними причинами виникнення МОП стали [1, c. 293–294]: 
зростання чисельності робітничого класу та необхідність поліп-
шення його становища; активні революційні та соціальні виступи 
у промислово розвинутих країнах вказували на необхідність змі-
цнення соціального миру; активний розвиток міжнародної торгі-
влі вимагав засобів регулювання міжнародної конкуренції. 
Розглядаючи історію створення МОП, слід зазначити, що на-
віть акт про її заснування був розроблений Комісією з міжнарод-
ного трудового законодавства. Отже, ця організація створювала-
ся з метою забезпечення гідних умов праці для всіх трудящих. 
Створена з метою вироблення міжнародних трудових норм і 
контролю за їх застосуванням, МОП у перші 40 років свого існу-
вання спрямовувала основні зусилля на розробку Конвенцій і Ре-
комендацій, що здебільшого охоплювали основні питання: умов 
праці, соціального забезпечення, зайнятості, регламентації робо-
чого часу, безпеки праці. 
Після ІІ світової війни МОП зосередила свою увагу на про-
блемах забезпечення прав людини, а саме: скасуванні примусової 
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праці та дискримінації, свободі об’єднання, що посприяло розро-
бці процедур у питаннях соціального діалогу і на сьогодні знач-
ною мірою впливає на соціально-трудову сферу не лише в еко-
номічно розвинених країнах, а й у країнах, що розвиваються. 
Професор А. М. Колот [82, c. 70–71] зазначає, що МОП в умо-
вах інтенсифікації процесів глобалізації певною мірою впливає 
на розвиток відносин між працею і капіталом. Для пом’якшення 
негативних наслідків глобалізації світової економіки в соціально-
трудовій сфері 86-та сесія Міжнародної конференції праці в Же-
неві 18 червня 1998 р. ухвалила Декларацію МОП про основопо-
ложні принципи і права у сфері праці та механізм її реалізації. У 
документі названі основоположні (базові) принципи, яких усі 
держави — члени МОП мають дотримуватись, а саме: свобода 
об’єднання та дієве визнання права на ведення колективних пере-
говорів; скасування всіх форм примусової чи обов’язкової праці; 
дієва заборона дитячої праці; неприпустимість дискримінації в 
сфері праці та занять. На думку фахівців МОП, повніша ратифі-
кація країнами світу міжнародних трудових норм, якими є конве-
нції, ухвалені цією організацією, включення їх норм до націона-
льного законодавства має сприяти оптимізації відносин між 
працею та капіталом, зміні ситуації, коли перевага у формуванні 
умов трудових договорів дедалі більше слугує інтересам робото-
давців. 
У 1999 р. на сесії Міжнародної конференції праці (МКП) було 
вперше сформульовано концепцію гідної праці. У Доповіді було 
проаналізовано три взаємопов’язані проблеми, які постали перед 
МОП: це необхідність змінити орієнтири її програми, перегляну-
ти її філософію відповідно до сучасних викликів та активізувати 
співпрацю з метою одержання експертних оцінок і нових знань. 
Таким головним новітнім орієнтиром, який відповідав викликам 
часу, і стала концепція гідної праці. Гідна праця є серцевиною 
чотирьох стратегічних завдань МОП: сприяння правам у сфері 
праці, зайнятість, соціальний захист і соціальний діалог. Концеп-
ція гідної праці визнана такою, що визначатиме всю політику 
МОП і її міжнародну роль [265, с. 3–4]. Основні ідеї МОП, які 
збагатили концепцію гідної праці, наведено в табл. А.1 Додатку А. 
У наступні роки завдання МОП полягало в досягненні посту-
пального руху та узгодженості дій у подоланні розриву між реа-
ліями сьогодення і прагненнями, спрямованими на розв’язання 
проблем, пов’язаних з недостатніми можливостями щодо зайня-
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тості, неадекватним соціальним захистом, позбавленням праців-
ників їх прав у сфері трудової діяльності, недостатнім прагнен-
ням сторін до соціального діалогу.  
На сесії Міжнародної конференції праці в 2003 р. у доповіді 
«Праця як засіб боротьби з бідністю» програма гідної праці була 
доповнена аналізом причин бідності і було доведено, що «диві-
денди гідної праці дістаються сім’ям і суспільствам в цілому за-
вдяки узгодженим зусиллям зі скорочення масштабів бідності і 
що праця є найкращим засобом покінчити з бідністю» [120]. 
На 92-й сесії МКП у 2004 р. у Доповіді «Справедлива глобалі-
зація: роль МОП» зроблено кардинальний крок у визначенні ролі 
Програми гідної праці — перетворення концепції гідної праці в 
глобальну мету: «для досягнення справедливої глобалізації, яка 
створює умови для всіх, гідна праця повинна стати глобальною 
ціллю, до реалізації якої необхідно прагнути всім країнам і між-
народному співтовариству» [118, с. 3]. У доповіді розглянуто такі 
проблеми: глобалізація гідної праці на практиці, гідна праця в 
глобальних виробничих системах і гідна праця в забезпеченні ро-
звитку на місцевому рівні. В доповіді викладено зміст діяльності 
на місцевому рівні щодо втілення Програми гідної праці в життя: 
«Місцева програма гідної праці могла б мати подвійну мету — 
створення баз знань, мереж і практичних механізмів за одночас-
ного надання систематичнішої підтримки тристороннім учасни-
кам МОП у проведенні ними політики та втіленні стратегій на 
місцевому рівні. Це б могло включати формування організацій 
працівників і роботодавців, підтримку соціального діалогу, спри-
яння співробітництву на базі громад у галузі забезпечення до-
тримання трудових норм, соціальний захист і розвиток зайнятос-
ті на місцях» [118, с. 23].  
Роль МОП у технічному співробітництві базується на прин-
циповій позиції: «Гідна праця — глобальна ціль для глобалізова-
ного світу… поступовий розвиток концепції гідної праці… спри-
чинив зміни в характері діяльності МОП і забезпечив її основним 
орієнтиром… у результаті концепція гідної праці дістала визнан-
ня в широких масштабах» [119, с. 4]. МОП визначає такий магіс-
тральний напрям — «Зайнятість і гідна праця — центральні зав-
дання міжнародного співтовариства». Реалізація Програми гідної 
праці на національному рівні має відбуватися через виконання 
чотирьох стратегічних завдань: 
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1) імплементація норм і основоположних принципів у сфері 
праці; 
2) створення сприятливіших умов для жінок і чоловіків щодо 
забезпечення гідної зайнятості і доходів; 
3) розширення сфери охоплення і піднесення ефективності 
соціального захисту для всіх; 
4) зміцнення трипартизму і соціального діалогу. 
Концепція Гідної праці залишається в центрі уваги МОП і на-
буває нових якостей, спрямованих як на поглиблення її змісту, 
так і на розширення проблематики. Саме з такої позиції доцільно 
аналізувати доповідь Генерального директора МБП «Гідна праця: 
деякі стратегічні виклики на майбутнє, яка була проголошена на 
97-й сесії Міжнародної конференції праці в 2008 р. У вступній 
частині Доповіді підкреслено її зв’язок з попередньою доповіддю 
«Гідна праця як засіб забезпечення стійкого розвитку» (2007 р.) і 
загальну спрямованість на розв’язання ключових питань на шля-
ху розробки «Основ стратегічної політики на 2010–2015 рр.» та 
«збалансованості і соціальної справедливості». 
Причина такого наростання впливу Програми гідної праці поля-
гає в її реальному відображення проблем повсякденного трудового 
життя жінок і чоловіків у всьому світі та її практичному підході до 
їх розв’язання. Саме завдяки такому її спрямуванню «те, що було 
розпочато як програма МОП, лише протягом кількох років перетво-
рилося на високу глобальну мету, співзвучну сподіванням людей у 
всьому світі», — наголосив Генеральний директор Хуан Сомавія 
[53, с. 2] і в цьому зв’язку зазначив, що «пріоритетне завдання на 
період до 2015 р. полягає у формуванні системи оцінювання про-
гресу, якого досягають країни з погляду всіх вимірів гідної праці» 
[53, с. 17]. І далі: «В умовах, коли світ зайнятий пошуками нетради-
ційних, більш стабільних і справедливих підходів до проблем росту 
і розвитку, Програма гідної праці відкриває нові збалансовані перс-
пективи» [53, с. 18]. У цьому зв’язку наголос зроблено «на одному 
аспекті, завдяки якому сприйняття гідної праці стає надзвичайно 
могутнім інструментом як для розвинутих країн, так і тих, які роз-
виваються, — це підхід з урахуванням життєвого циклу людини». 
Далі наголошено: «Підхід з урахуванням життєвого циклу має по-
тужний потенціал. Баланс гідної праці вимагає змін протягом усьо-
го життя людини» [53, с. 18]. 
Баланс гідної праці можна визначити як потужний інструмент 
регулювання, який дозволяє адаптувати Програму гідної праці 
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для країн, регіонів з огляду на їх демографічні характеристики і 
навіть для кожного конкретного підприємства на основі статево-
вікової структури персоналу. Крім того баланс гідної праці пе-
редбачає збалансування інтересів сім’ї, на яку покладаються 
обов’язки догляду та виховання дітей, інші сімейні обов’язки, пі-
дприємств, на яких працюють чоловіки та жінки, та суспільства в 
цілому.  
У цій доповіді також подано загальні характеристики етапів 
життєвого циклу людини і, відповідно, адекватні завдання в реа-
лізації Програми гідної праці: «У міру того, як люди і сім’ї про-
ходять через різні етапи свого життєвого циклу, змінюються їх 
потреби і прагнення. І на кожному етапі життєвого циклу можна 
визначити найважливіші виміри гідної праці. На деяких етапах 
пріоритетом стає соціальний захист; на інших — це зайнятість; 
завжди йдеться про права, представництво і гендерну рівність, 
але при цьому з перебігом часу по-різному ставляться наголоси» 
[53, с. 19].  
Ідея погодження Програми гідної праці з життєвим циклом 
людини пов’язана саме з гендерними проблемами і вперше сфо-
рмульована в 2003 р. у Програмі сприяння гендерній рівності 
МОП. Свій подальший розвиток ідея дістала в Доповіді «Гендер-
на рівність — основа гідної праці» на 98-й сесії Міжнародної 
конференції праці в 2009 р. У документі особливо наголошено на 
тому, що переваги гідної праці полягають у тому, що її принципи 
мають усезагальний характер. Забезпечення гідної праці життєво 
важливе для скорочення масштабів бідності. Але вона є також і 
засобом, який дозволяє широко розповсюджувати здобутки про-
гресу і закладати основи збалансованої та інклюзивної моделі ро-
сту й розвитку. 
Концепція гідної праці з моменту її започаткування набула 
особливого змісту в діяльності МОП, що дістало своє відобра-
ження в розширенні розуміння концепції на глобальному, націо-
нальному, регіональному та галузевому рівнях, адаптації її ідей 
до умов окремих країн, регіонів і галузей, визначення особливих 
специфічних та адекватних завдань.  
У «Пропозиціях Генерального директора щодо програми та 
бюджету МОП на 2012—2013 рр.» [116; с. 87] було визначено 
чотири стратегічні завдання, які потребують виконання в кон-
тексті реалізації концепції гідної праці, і стратегічні цілі, яких 
потрібно досягти (табл. 1.1). 
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Таблиця 1.1 
СТРАТЕГІЧНІ ЦІЛІ ТА ЗАВДАННЯ, ЯКІ ПОТРЕБУЮТЬ ВИРІШЕННЯ  
В КОНТЕКСТІ РЕАЛІЗАЦІЇ КОНЦЕПЦІЇ ГІДНОЇ ПРАЦІ 
Стратегічні  
завдання Стратегічні цілі 
Зайнятість 
1) зростання чисельності зайнятих за умови гендерної рів-ності, доступу до продуктивної та гідної праці, можливості одержання доходів 
2) розвиток професійних навичок як умова розширення мож-ливостей щодо працевлаштування, конкурентоспроможності підприємств та інклюзивності економічного зростання 
3) посилення життєздатності підприємств, які створюють продуктивні і гідні робочі місця
Соціальний  захист 
1) розширення доступу до справедливої соціальної допомоги 
2) справедливі умови праці 
3) поліпшення безпеки та гігієни праці 
4) зростання доступу трудових мігрантів до продуктивної 
зайнятості та гідних робочих місць 
5) застосування дієвих заходів у сфері праці для боротьби проти епідемії ВІЛ/СНІД
Соціальний  діалог 
1) роботодавці та працівники мають створити сильні, неза-лежні та представницькі організації; 
2) органи регулювання питань праці застосовують сучасне 
трудове законодавство і надають ефективні послуги 
3) трипартизм та управління ринком праці сприяють про-веденню дієвого соціального діалогу та підтримці норма-
льних трудових відносин 
4) застосування галузевого підходу до гідної праці
Запровадження 
норм, основних принципів і прав у сфері 
праці 
1) широка пропаганда і застосування права на свободу 
об’єднань і ведення колективних переговорів 
2) викорінення примусової та дитячої праці 
3) викорінення дискримінацій у галузі праці та занять 
4) ратифікація міжнародних трудових норм
Джерело: Складено автором за [116]. 
 Також передбачається, що «держави-учасниці перетворюють 
комплексний підхід до гідної праці в стержневий елемент своєї 
економічної і соціальної політики за підтримки з боку основних 
установ ООН та інших багатосторонніх організацій» [116, с. 99].  
На 98-й сесії МКП у 2009 р. стратегічним завданням МОП, 
пов’язаним з цілями гідної праці, визнане забезпечення гендерної рі-
вності. Доповідь «Гендерна рівність — основа гідної праці» ґрунту-
ється на твердженні, що цілісний підхід до проблем гендерної рівно-
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сті є невід’ємною складовою Програми гідної праці. У доповіді на-
голошено також, що загальна мета гідної праці в тому, щоб домогти-
ся позитивних змін у житті людей на національному і місцевому рі-
внях. У цьому зв’язку підкреслено універсальний характер програми 
гідної праці, яка, за визначенням МОП, включає також у сферу сво-
го впливу та ставить завдання проведення додаткових досліджень 
для глибшого аналізу й оцінки внеску праці, що не оплачується, не-
залежно від того, чи йдеться про виховання дітей, надання допомо-
ги літнім людям, чи про виконання громадських обов’язків. 
Матеріали 102 сесії МКП 2013 р. свідчать про чільну роль 
Програми гідної праці в діяльності МОП. На цій сесії доповідь 
була присвячена двом магістральним проблемам XXI століття 
[117] — досягненню екологічної стійкості економіки і втіленню в 
життя мрії про гідну працю для всіх як основи гідного і реалізо-
ваного життя кожної людини зокрема, а також соціальної згурто-
ваності і стабільності громад і країн. У доповіді викладено низку 
аргументів щодо поєднання завдань — досягнення екологічної 
стабільності взаємопов’язано з реалізацією програми гідної пра-
ці. Невирішені проблеми в соціально-трудовій сфері ускладню-
ють розв’язання екологічних проблем.  
Роль гідної праці в процесі збалансованого розвитку дістала 
справжнє визнання у світі і надала нового змісту діяльності МОП: 
«Наголошування на стійкому розвитку, головною метою якого є гі-
дна праця для всіх в умовах екологічно стійкішої економіки, відк-
риває великі можливості для МОП з виконання її місії» [117, с. 5]. 
Водночас перед МОП залишається відкритою проблема досліджен-
ня взаємодії та результат «одночасного прагнення екологічної стій-
кості і гідної праці» [117, с. 5]. Доповідь присвячено дослідженню 
взаємозв’язків і взаємозалежності між соціальними та екологічними 
аспектами стійкого розвитку, що спричинить переорієнтацію росту 
з метою надання рівної ваги економічним, соціальним та екологіч-
ним аспектам у визначенні завдань. У цьому відношенні Програма 
гідної праці може прислужитись міцною політичною платформою і 
забезпечувати здобуття взаємної вигоди». Ідеться про зростання за-
йнятості, про значне поліпшення якості робочих місць, «зелені ро-
бочі місця», які за умови зайнятості в екологічно чистих процесах, 
де виробляються екологічно чисті продукти, гарантують гідну пра-
цю. Завдання МОП — розробити визначення зелених робочих місць 
і методики здійснення статистичної оцінки зайнятості в контексті 
зеленої економіки.  
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У жовтні 2013 р. МОП провела 19-ту Міжнародну конферен-
цію статистиків праці, на якій було розглянуто концепцію уніфі-
кованого статистичного визначення зелених робочих місць, яку 
можна використовувати в усіх країнах, усіх регіонах. Концепції 
зеленої економіки і зелених робочих місць є відносно новими. На 
конференції ООН зі стійкого розвитку (Ріо +20) [296] було ви-
значено, що зелена економіка є одним з важливих інструментів, 
що забезпечує досягнення цілей збалансованого розвитку. У 
цьому контексті діяльність МОП спрямована на надання допомо-
ги країнам і соціальним партнерам в оцінці впливу екологізації 
економіки на створення робочих місць, зміну якості трудової дія-
льності, зокрема через поширення достовірної статистики.  
Для втілення в життя стратегічних цілей необхідна акумуляція 
міжнародних зусиль. Саме тому МОП активно співпрацює з уряда-
ми країн і міжнародними організаціями. Тож основний зміст діяль-
ності МОП — сприяння й активна підтримка розробки та реалізації 
урядами всіх держав програм, покликаних вирішувати найактуаль-
ніші проблеми працівників у сфері соціально-трудових відносин. 
Відповідно до стратегічних цілей МОП розробляються міжнародні 
цільові програми, що дозволяють об’єднати зусилля усієї міжнаро-
дної спільноти для досягнення максимальної віддачі. 
Хоча концепція гідної праці завдяки зусиллям МОП набуває 
визнання і поширення в світі, однозначне визначення поняття 
«гідна праця» на цей час ще не утвердилося, про що свідчить 
проведений нами термінологічний аналіз досліджень МОП, зару-
біжних і вітчизняних вчених (табл. 1.2). 
Таблиця 1.3 
ВИЗНАЧЕННЯ ПОНЯТТЯ «ГІДНА ПРАЦЯ» В ДОСЛІДЖЕННЯХ МОП, 
ЗАРУБІЖНИХ і ВІТЧИЗНЯНИХ УЧЕНИХ 
№ з/п Джерело Визначення гідної праці 
1 
Report of the 
Director-General: 
Decent work (ILO, 
1999) [268] 
Гідна праця — це праця, за якої права працівників за-хищені, яка приносить адекватний дохід і забезпечує соціальну захищеність. Також гідна праця передбачає достатність праці в тому сенсі, що кожен індивід має повний і вільний доступ до можливостей заробляти й отримувати дохід. Крім того дотримання принципів гі-дної праці означає нові перспективи з погляду еконо-мічного і соціального розвитку, нові можливості, за яких зайнятість, дохід і соціальна захищеність можуть бути досягнуті без компромісу між правами трудящих і соціальними стандартами
22  Розд іл   І  
Продовження табл. 1.3 
№ з/п Джерело Визначення гідної праці 
2 
Report of the 
Regional Director: 
Decent work and 
protection for all.  
A priority for the 
Americas (ILO, 
1999) [265] 
Гідна праця — це робота високої якості, яка забезпе-чує повагу прав працівників і надає їм певні форми со-ціального захисту 
3 
Decent work pilot 
program (ILO, 2000) 
[266] 




Europe. Decent work 
in the information 
economy (ILO, 2000) 
[267]
Гідна праця — це продуктивна праця, за якої поважа-ються права людини і забезпечуються безпека та за-хист, а також можливість брати участь у прийнятті всіх рішень, які можуть вплинути на діяльність пра-цівників 
5 
Колот А. М., Грішн-ова О. А., Герасиме-нко О. О. [55, c. 318] 
Гідна праця — це продуктивна праця, що приносить достатній дохід; за гідної роботи права працівника за-хищені та забезпечений адекватний соціальний захист 
6 Грішнова О. А.  [27, c. 370] 
Гідна праця — це праця, спрямована на забезпечення продуктивної зайнятості, дотримання прав громадян у трудовій сфері, розвиток системи соціального захисту працівників та постійного соціального діалогу, загалом на оптимізацію відносин між найманими працівника-ми та роботодавцями
7 Дороніна О. А.  [45, с. 203] 
Гідна праця — сприяння розширенню можливостей жінок і чоловіків у всьому світі щодо отримання гідної та продуктивної роботи за умови свободи, рівності, за-хищеності та поваги до людської гідності 
8 Капліна Г.А. [71, с. 45] 
Гідна праця — це праця, що з повагою сприймається суспільством, задовольняє індивіда за її моральними, матеріальними, якісними, кількісними і змістовими характеристиками, не завдає шкоди здоров’ю і сприяє розвитку здібностей людини
9 Костин Л.А. [92, с. 16] 
Гідна праця — високоефективна праця в добрих і без-печних виробничих умовах, яка дає працівнику задо-волення, можливість повною мірою виявити його здіб-ності, навички та майстерність, праця з гідною оплатою та справедливим розподілом плодів прогресу, праця, коли права працівників захищені і вони активно беруть участь у діяльності організації, роблячи макси-мально можливий внесок у загальний добробут 
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Продовження табл. 1.3 
№ з/п Джерело Визначення гідної праці 
10 
Санкова Л. В.,  Павлова Е. А.,  Есипов А. С. [175] 
Гідна праця — це високопродуктивна праця з гідною заробітною платою, що не завдає шкоди здоров’ю та дозволяє індивіду забезпечити захист трудових та со-ціальних прав
11 Чеченіна О. [56] 
Гідна праця — це системний комплекс якісних станда-ртів життя, який повинен базуватися на певних прин-ципах — таких, як пріоритет життя і здоров’я праців-ників, підвищення рівня промислової безпеки, соціальний захист працівників, які потерпіли від не-щасних випадків на виробництві та професійних за-хворювань
Джерело: складено автором. 
 Отже, за результатами проведеного термінологічного аналізу, 
поняття «гідна праця» доцільно визначати як основу високої яко-
сті трудового життя людини, як продуктивну зайнятість, яка пе-
редбачає дотримання прав громадян у трудовій сфері, забезпе-
чення належного соціального захисту, соціального партнерства, 
дає можливості для безперервного людського розвитку. Компле-
ксність цього визначення полягає в тому, що воно інтегрує всі 
елементи гідної праці, й, отже, є основою для розробки методич-
ного підходу до оцінювання її рівня. Значення цього визначення 
в тому, що воно наголошує на ролі гідної праці як основи високої 
якості трудового життя та стратегічній меті — забезпеченні без-
перервного людського розвитку працівників. За авторським під-
ходом, високий рівень забезпечення гідної праці означає вихідну 
позицію, обов’язковий мінімальний стандарт для людського роз-
витку, для високої якості трудового життя, що є значно шир-
шим і більш комплексним поняттям порівняно з поняттям  
«гідна праця».  
Виходячи з результатів аналізу наукових праць вітчизняних і 
зарубіжних дослідників, можна дійти висновку, що гідна праця — 
поняття комплексне, багатогранне. Це зумовило таку особливість 
міждисциплінарного підходу до формування концепції гідної 
праці, що полягає у виході за теоретичні межі суто соціально-
трудових відносин і включенні у сферу аналізу суміжних дисци-
плін: демографії, менеджменту, економіки та соціології праці, 
безпеки та гігієни праці тощо.  
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Концепція гідної праці, як зазначено в п.1.1, охоплює шість 
взаємопов’язаних і взаємозумовлених напрямів дії та передбачає 
[108, c. 106]: можливість одержати роботу, тобто можливість за-
йнятості для кожної людини, яка бажає працювати; праця в умо-
вах свободи — праця має бути вільно обраною, а не нав’язаною 
людині примусово; продуктивна праця дозволяє працівникам за-
робляти прийнятні кошти для існування їх самих та їхніх сімей; 
рівність у праці відображає потреби трудящих у справедливих і 
рівних можливостях на виробництві: відсутність дискримінації 
на робочому місці; безпека на виробництві означає безпечні умо-
ви праці, наявність пенсійного забезпечення та можливість одер-
жати допомогу в разі погіршення здоров’я, втрати роботи та ін-
ших випадках; гідність у праці вимагає уважного ставлення до 
трудящих та їх проблем, участь у прийнятті рішень щодо умов 
праці.  
Основними інтегрованими цінностями, що формують фунда-
мент концепції гідної праці, є свобода, рівноправність, гарантії 
захисту, а також безпека та гідність людини. 
Існує кілька основних підходів до дослідження концепції та 
практики імплементації гідної праці: 
1) описово-констатуючий, який полягає в тому, що запропо-
новані МОП індикатори описуються на основі наявної статистики; 
2) фрагментарний, який полягає в тому, що автори виокрем-
люють деякі актуальні аспекти й аналізують їх; 
3) аналітичний, який базується на основі розробки спеціаль-
них методик. 
Концепція гідної праці є втіленням і продовженням базових 
принципів побудови соціально-трудових відносин, сформульова-
них МОП, а саме:  
1) загальна та міцна злагода може бути лише за умови соціа-
льної справедливості; 
2) у разі, якщо у будь-якій країні не забезпечуються гідні умо-
ви праці, це є перешкодою для поліпшення соціально-еконо-
мічного і психологічного стану працівників у інших країнах; 
3) свобода слова та свобода об’єднань — необхідні умови по-
стійного прогресу; 
4) бідність будь-де становить загрозу для загального добробуту; 
5) усі люди незалежно від раси, віку та статі мають право на 
нематеріальний статок і духовний розвиток за умови свободи та 
гідності, стабільності в економіці та рівних можливостей; 
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6) повна зайнятість і підвищення життєвого рівня; 
7) праця — не товар [82, с. 21]. 
Розбудова відносин між працею і капіталом є платформою, на 
якій будуються всі соціально-трудові відносини в суспільстві, а 
отже, і реальний потенціал соціально-економічного розвитку. Іс-
торичне протистояння праці та капіталу — це багатовікова істо-
рія експлуатації, утисків, відвертого ошукування працівників, яка 
була зупинена об’єднаними в організації робітниками. Держава 
заради соціального примирення була змушена перебрати на себе 
функції узгодження інтересів протилежних сторін соціально-
трудових відносин, заклавши основу ліберальної традиції. Дер-
жава, яка прагне стабільного розвитку та соціальної злагоди, по-
винна передусім забезпечити гармонійний розвиток соціально-
трудових відносин. Концепція гідної праці відкриває можливості 
зосередити увагу саме на тих аспектах, які є ключовими для роз-
витку країни.  
З метою моніторингу та оцінки прогресу впровадження кон-
цепції гідної праці за фінансової підтримки Євросоюзу в 2008 р. 
розпочато проект «Моніторинг та оцінка прогресу в просуванні 
гідної праці (MAP)». Україна разом з іншими країнами, зокрема з 
Австрією, Танзанією, Нігер, Замбією, Бангладеш, Індонезією, Фі-
ліппінами, Бразилією, Перу, стала пілотною державою, якій Мі-
жнародна організація праці почала надавати допомогу у визна-
ченні індикаторів гідної праці. Результатами цього проекту стали 
Національні Профілі гідної праці, розроблені за участі ключових 
партнерів — органів влади, національних статистичних органів, 
організацій працівників і роботодавців, дослідницьких інститу-
тів. Профілі розроблені за результатами аналізу статистичних і 
правових індикаторів у рамках національних трудових і соціаль-
них політик; у них розглянуто десять основних елементів гідної 
праці, і вони охоплюють період близько 10-ти років. Вихідним 
пунктом у розробці Профілів гідної праці виступили чотири 
стратегічні аспекти: повна та продуктивна зайнятість, права у 
сфері праці, соціальний захист і соціальний діалог.  
Ключовим елементом реалізації концепції гідної праці є імп-
лементація її індикаторів у соціально-трудові відносини, які роз-
глядаються як напрями дії, ключові завдання та ідентифікатори 
основних досягнень у сфері праці.  
МОП визначає такі основні групи індикаторів гідної праці [165]: 
1) можливості щодо зайнятості; 
26  Розд іл   І  
2) достатні заробітки та продуктивна зайнятість; 
3) гідна тривалість робочого часу; 
4) поєднання трудових і сімейних обов’язків та особистого життя; 
5) дитяча праця та примусова праця, що мають бути скасовані; 
6) стабільність і впевненість у збереженні роботи; 
7) рівні можливості та рівне ставлення у сфері зайнятості; 
8) безпечна праця; 
9) соціальне забезпечення; 
10) соціальний діалог, представництво працівників і робото-
давців. 
Ці індикатори є «провідним складником усієї системи суспі-
льних відносин, які створюють свого роду «ядро» парадигми со-
ціально-економічного розвитку, оскільки саме від їх характеру та 
змісту безпосередньо залежать продуктивність праці, якість тру-
дового життя, соціальна злагода у суспільстві» [82, с. 11]. 
Роль концепції гідної праці виявляється в зростанні соціально-
го компоненту трудових відносин. Головними, базовими функці-
ями праці є створення благ для життя, а також включення люди-
ни в суспільні відносини — соціалізація. Саме в процесі роботи 
людина демонструє свої соціальні вміння, формує навички, соці-
альні зв’язки для досягнення власних цілей; і треба визнати, що 
це можливо тільки за умови включення в суспільний рух, спільні 
дії. Більшу частину своїх життєвих потреб людина має змогу ре-
алізувати саме в процесі трудової діяльності. 
На робочому місці дуже часто виникають конфлікти, супереч-
ності, які можуть бути унормовані не тільки законодавством, а й 
соціальними домовленостями. На жаль, окремі індикатори гідної 
праці мають негативну динаміку, зумовлену недостатнім рівнем 
розробки та впровадження правових норм і проблемними аспек-
тами в їх утіленні та реалізації в соціально-трудовій сфері. Вихо-
дом з кризової ситуації, що склалась у сфері праці, може стати 
формування соціально-економічного механізму забезпечення гі-
дної праці. Компоненти запропонованої МОП концепції не най-
новіші, проте всі вони взаємозв’язані та взаємозумовлені, і реа-
льний поступ можливий лише за умови імплементації концепції в 
цілому, а не окремих її частин. Також з огляду на те, що кожен 
регіон України має свою специфіку (галузеву структуру, особли-
вості ринку праці та ін.), нагальним є процес адаптації моделі гі-
дної праці для кожного регіону, а відтак і для кожного виду еко-
номічної діяльності. 
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1.3. Інвестування як основа формування людського  
   капіталу та умов його розвитку 
На сучасному етапі в Україні актуалізується проблема розвит-
ку і формування людського капіталу, адже від успішності її 
розв’язання визначальним чином залежить економічне зростання. 
Нині представники наукової спільноти переконані у необхідності 
зміни сучасної економічної системи, яка породжує значні соціа-
льно-економічні загрози для населення і не враховує провідну 
роль людського чинника. Нова економічна модель має базуватися 
на невичерпних та гнучких ресурсах, якими в наш час є знання, 
інтелект і творчий потенціал людини.  
В умовах переходу до суспільства знань поступово, але істот-
но трансформуються всі параметри людського розвитку, разом з 
ними змінюється і система продуктивних сил. Провідні позиції у 
структурі чинників виробництва завойовує людський капітал, до-
корінно змінюються уявлення про структуру та роль складових 
сукупного капіталу. 
У найзагальнішому вигляді людський капітал можна визначи-
ти як сформований і розвинутий у результаті інвестицій і нако-
пичений людиною певний запас здоров’я, знань, навичок, здібно-
стей, мотивацій, який цілеспрямовано використовується у тій чи 
іншій сфері економічної діяльності, сприяє зростанню продукти-
вності праці і завдяки цьому впливає на зростання доходів свого 
власника, прибутку підприємства та національного доходу [55]. 
Багато науковців підтримує думку про визначальну роль люд-
ського фактора у забезпеченні гармонійного соціально-еконо-
мічного розвитку, одначе ще й досі триває полеміка з приводу 
основних компонентів людського капіталу.  
Інвестування є важливою передумовою виробництва людсько-
го капіталу, що здійснюється у процесі активної діяльності люди-
ни. При вкладенні коштів у людський капітал його майбутнього 
власника доцільно розглядати водночас і як об’єкт, і як суб’єкт, і 
як результат впливу.  
Пропонуємо визначати інвестиції в людський капітал як стра-
тегічно орієнтовані витрати коштів інвесторів, а також часу та 
зусиль людини на формування та розвиток її продуктивних хара-
ктеристик (здоров’я, знань, навичок, здібностей, мотивацій, соці-
альної відповідальності) з метою підвищення ефективності їх ви-
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користання і, як результат, отримання економічних і соціальних 
переваг як їх власником і його нащадками, так і іншими інвесто-
рами.  
Особливість даного підходу в тому, що інвестування в людсь-
кий капітал набуває стратегічного характеру, визначаються дже-
рела інвестицій у людський капітал, фокусується увага на важли-
вості інвестицій у людський капітал як на стадії його формування, 
так і в процесі його розвитку, уточнюється сам об’єкт інвесту-
вання, результатами інвестування у людський капітал визнається 
отримання переваг не лише економічних, а й соціальних, і не 
лише власником цього капіталу, але його нащадками та інвес-
торами. 
Формування людського капіталу відбувається як у суспільно-
му секторі економіки (наприклад, у сфері освіти) за рахунок і 
державних, і приватних інвестицій, так і на особистісному рівні. 
Так, для нарощення індивідуального людського капіталу необ-
хідні постійні витрати часу та праці для саморозвитку й самовдо-
сконалення майбутнього власника цього капіталу. Такі приватні 
витрати згодом обов’язково включають до складу суспільних ви-
трат відтворювального процесу, оскільки сформований запас 
знань, умінь та інших продуктивних якостей людини може реалі-
зуватися і бути оціненим лише в суспільстві у ході активної дія-
льності його власника. Наголошуємо, що інвестування в людсь-
кий капітал — це лише передумова його виробництва, проте не 
саме виробництво.  
Формування людського капіталу — це процес створення про-
дуктивних здібностей людини за допомогою інвестицій у конкре-
тні процеси її життєдіяльності. При цьому інвестування здійсню-
ється двояко: як вкладення коштів та ресурсів і як витрати часу та 
сили, тобто як певні види людської діяльності [28]. 
Суб’єктами економічних відносин стосовно інвестування у 
людський капітал є: окремі індивіди — носії та власники людсь-
кого капіталу, домогосподарства, держава, громадські організа-
ції, які інвестують кошти у його формування; роботодавці, які, з 
одного боку, є споживачами людського капіталу, а з іншого — 
беруть участь у його формуванні та розвитку. Об’єктом даних 
економічних відносин є сформовані в результаті інвестицій якісні 
риси людини: продуктивні здібності, знання, здоров’я, мотивація 
і мобільність, які вона використовує в економічній діяльності для 
отримання доходу [7, с. 10—11]. 
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Інвестування в людський капітал має низку особливостей, ви-
кликаних сучасними тенденціями розвитку суспільства. Нові су-
спільні тенденції висувають, відповідно, нові вимоги до розвитку 
особистості, формування індивідуальності, рівня життя населен-
ня, створюють у суспільстві високу привабливість освіченості. 
Для того, щоб з’ясувати ці тенденції, варто дослідити специфічні 
особливості формування та нагромадження людського капіталу в 
сучасних умовах. 
Набуття людського капіталу — це не лише вкладання коштів, 
а й активна діяльність самої людини, навчального закладу, підп-
риємства, держави. Що досконалішим є людський капітал, вира-
жений рівнем освіти, кваліфікацією, знаннями, досвідом, то бі-
льші можливості людини щодо продуктивної високоякісної 
праці. 
Слід зазначити, що людський капітал є активним капіталом, 
тоді як фізичний капітал пасивний, оскільки він підпорядкову-
ється людині й діє відповідно до її волі. Інвестиції в людський 
капітал — це джерело економічного зростання, яке є значно важ-
ливішим, ніж капіталовкладення в матеріально-речові фактори 
виробництва та землю. Якщо українське суспільство не зуміє ус-
відомлено та цілеспрямовано інвестувати у розвиток людини, во-
но, безперечно, відставатиме в економічному розвитку від про-
гресивних країн. Порівняно з інвестиціями в інші різні форми 
капіталу інвестиції в людський капітал є найвигіднішими як з по-
гляду окремої людини, так і з погляду цілого суспільства, тому 
що дають досить значний за обсягом, тривалий за часом й інтег-
ральний за характером економічний і соціальний ефект.  
Інвестування в людський капітал може здійснюватися на та-
ких рівнях: 
 особистісному — для формування людського капіталу окре-
мої особи; 
 сімейному — для формування людського капіталу сім’ї; 
 мікрорівні — для формування людського капіталу підпри-
ємств (корпоративний рівень); 
 метарівні — для формування людського капіталу галузей; 
 мезорівні — для формування людського капіталу регіонів; 
 макрорівні — для формування національного людського ка-
піталу; 
 мегарівні — для реалізації ідей людського розвитку в усьому 
світі.  
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Кожен із цих рівнів нерозривно пов’язаний з іншими, і жо-
ден з них не може досягти максимального ефекту незалежно 
від інших. 
У ході дослідження вітчизняних і закордонних наукових 
праць з проблем класифікації інвестицій у людський капітал на-
ми встановлено наявність низки підходів, які наголошують на 
окремих аспектах людського капіталу, проте не надають систем-
ної класифікації таких інвестицій.  
Запропонована авторами класифікація інвестицій у людський 
капітал включає п’ять критеріїв (табл. 1.3) і дозволяє виокремити 
різноманітні види інвестицій залежно від об’єкта та суб’єктів ін-
вестування, за способом впливу на формування людського капі-
талу, залежно від специфіки отриманих знань і навичок і залежно 
від тривалості інвестиційного ефекту та ін. 
1. Інвестиції в людський капітал залежно від об’єктів інве-
стування. Найприйнятнішою, на наш погляд, є класифікація ін-
вестицій у людський капітал, згідно з якою виокремлено групи 
інвестицій залежно від того, до якої складової людського капіта-
лу відбувається вкладення коштів: 
 первинна освіта (дошкільна, початкова, середня, професій-
но-технічна, вища); 
 охорона здоров’я в широкому розумінні, включно з усіма 
витратами, які сприяють збільшенню тривалості життя, зміцнен-
ню імунітету, фізичної та психічної сили, витривалості людей; 
 освіта дорослих, що включає навчання та підвищення квалі-
фікації на виробництві, самовдосконалення, додаткову освіту 
тощо; 
 виховання гуманітарних складових людського капіталу, що 
включає вміння підтримувати нормальні стосунки, налагоджува-
ти ділові контакти, політичну і соціальну лояльність, відповіда-
льність людини, її корпоративність, моральність, ціннісні орієн-
тації; 
 посилення мотивацій працівників до підвищення якості сво-
єї праці; 
 пошук економічно важливої інформації; 
 міграція працівників та їхніх сімей з метою поліпшення 
умов працевлаштування [55]. 
Кожен критерій класифікації інвестицій у людський капітал є 
важливим для системного дослідження цієї категорії, з огляду на 
це розглянемо їх докладніше.  
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Таблиця 1.3 




класифікації Види інвестицій у людський капітал 
1 за об’єктом інвестування 
– первинна освіта
– охорона здоров’я 
– освіта дорослих 
– виховання гуманітарних складових людського капі-талу 
– посилення мотивацій 
– міграція 
– пошук економічно важливої інформації
2 за суб’єктами інвестування 
– громадяни
– сім’ї 
– підприємства та організації (корпорації) 
– органи місцевого самоврядування 
– держава (уряд) 
– недержавні суспільні фонди й організації 
– міжнародні організації
3 
за способом впливу на формування 
людського капіталу 
– інвестиції, що збільшують обсяг людського капіталу 
– інвестиції, що підвищують ефективність викорис-
тання людського капіталу 
4 
залежно від специфіки отриманих 
знань та на-вичок 
– у загальний людський капітал 
– у спеціальний людський капітал 
5 





Примітка. Складено авторами.  
 
Первинна освіта. У системі дошкільної, початкової та серед-
ньої освіти відбувається формування та розвиток інтелектуальної 
компоненти людського капіталу. Саме завдяки первинній освіті 
відбувається освоєння інформації, формування та розширення 
знань людини. Як уже зазначалося, специфічною рисою людсь-
кого капіталу є здатність до інтенсивнішого накопичення в тих 
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людях, які мають більший його запас. Саме тому роль первинної 
освіти є визначальною, адже в ході навчання людина не лише 
отримує початковий набір знань, необхідний для життя у суспі-
льстві — у неї формується база для майбутнього нарощення та 
розвитку людського капіталу, а відтак — для гідної праці. 
Належне фінансування зміцнення здоров’я важливе з огляду 
на те, що: 
– добре фізичне та психічне здоров’я є передумовою здобуття 
освіти, підвищення професійної майстерності, дозволяє людині 
реалізувати її міграційні прагнення з метою реалізації людського 
капіталу. Загалом стан здоров’я є запорукою успішного залучен-
ня інших видів інвестицій у розвиток людського капіталу; 
– стан здоров’я детермінує також тривалість ефективного ви-
користання раніше надбаного людського капіталу, поряд з цим 
він визначає можливості одержання доходів людиною; 
– здоров’я людини безпосередньо пов’язане з якісними харак-
теристиками здоров’я її нащадків, адже стан здоров’я наступного 
покоління, одного боку, визначається генетичною спадковістю, а 
з іншого боку, звичками, способом життя та соціальним середо-
вищем, у якому живе людина.  
В умовах динамічного соціально-економічного розвитку та 
переходу до інформаційного суспільства актуальнішою стає без-
перервна освіта, а особливо її провідна складова — освіта дорос-
лих. Інвестування в освіту дорослих у переважно реалізується у 
вигляді витрат на навчання та підвищення кваліфікації персона-
лу. Нині в більшості високорозвинутих країн сукупні витрати пі-
дприємств на навчання та розвиток персоналу, що є важливими 
складовими гідної праці, практично тотожні державним витратам 
на освіту. 
Незважаючи на значні масштаби навчання персоналу на виро-
бництві, недоліком такої освіти є її вузькоспеціалізованість. Сис-
тема навчання на підприємствах побудована так, щоб працівник 
отримав максимум професійних знань, які він зможе використати 
у своїй подальшій роботі.  
Проте в умовах швидкого застарівання знань, необхідності 
опрацювання значних масивів інформації зростає роль так званих 
«універсальних» фахівців, які мають високий рівень загальної 
компетентності, здатні швидко приймати рішення, стратегічно 
орієнтовані. А такі знання та вміння набуваються в системі зага-
льної підготовки. Задля забезпечення максимальної ефективності 
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освіти дорослих як важливої складової забезпечення гідної праці 
важливим є гармонійне поєднання навчання персоналу в закла-
дах системи освіти та безпосередньо на робочому місці.  
Основною компонентою витрат на самовдосконалення і дода-
ткову освіту є використання для цього вільного часу людини, 
який у сучасних умовах є одним із найцінніших людських благ. 
Участь у будь-якій навчальній або тренінговій програмі досить 
часто відбувається за рахунок вільного часу працівника. З огляду 
на те, що нині саме працівник інтелектуальної сфери діяльності 
уособлює суспільний економічний прогрес, витрати коштів і часу 
на самостійне здобуття та оновлення знань доцільно виокремлю-
вати як окрему складову у структурі інвестицій у людський капі-
тал та забезпечення гідної праці. 
За рахунок витрат на виховання формуються та розвиваються 
такі важливі гуманітарні складові людського капіталу, як система 
ціннісних орієнтацій, вміння налагоджувати особисті та ділові 
стосунки, навички безконфліктного спілкування, соціальна від-
повідальність, політична і соціальна лояльність, моральність та 
ін., які щораз частіше набувають продуктивних властивостей. 
Виховання формує активну життєву позицію, зокрема у соціаль-
но-трудових відносинах, що дуже важливо для забезпечення гід-
ної праці. 
У людському капіталі надзвичайно важливою складовою є 
здатність працівника до роботи, проте не менш важливим є і його 
бажання працювати. Саме тому доцільно розглядати витрати, 
пов’язані з мотивацією працівників до піднесення якості їхньої 
праці, як окрему компоненту інвестицій у людський капітал. 
Дослідження зарубіжних науковців доводять, що внутрішні 
стимули (можливість професійної самореалізації, отримання ви-
знання, задоволення від успіхів у роботі тощо) для працівників, а 
особливо для висококваліфікованого персоналу, є набагато важ-
ливішими порівняно із зовнішніми стимулами.  
Інвестування у міграцію та пошук економічно значимої інфо-
рмації призводять до переміщення робочої сили на ті підприємс-
тва і в ті регіони, які можуть забезпечити вищу оплату праці, тоб-
то ті, які продуктивніше використовують людський капітал, і де 
ціна його послуг є вищою. 
2. Інвестиції в людський капітал за суб’єктами інвесту-
вання. Основними джерелами формування інвестицій у людсь-
кий капітал є особисті кошти громадян, сімей, витрати підпри-
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ємств, організацій, органів місцевого самоврядування, урядові 
витрати, а також кошти недержавних суспільних фондів і міжна-
родних організацій. 
Проте провідними інвесторами як у розвиток людини, так і в 
забезпечення гідної праці, нині є держава, підприємства, домого-
сподарства, а також особи, які самостійно інвестують у свій люд-
ський капітал.  
3. Інвестиції в людський капітал за способом впливу на 
формування людського капіталу. Доцільно виокремлювати 
два види таких інвестицій: інвестиції, що збільшують обсяг 
людського капіталу, й такі, що підвищують ефективність його 
використання.  
У складі інвестицій, спрямованих на збільшення обсягу люд-
ського капіталу, виокремлюємо такі різновиди: 
 інвестиції у здоров’я. Як уже зазначалося, здоров’я є ключо-
вою передумовою формування та розвитку людського капіталу, 
тоді як стан здоров’я є важливою характеристикою людського 
капіталу. З позиції збільшення обсягу капіталу здоров’я доціль-
ними є витрати на забезпечення функціонування системи охоро-
ни здоров’я та витрати на формування активної вітальної поведі-
нки населення, проявом якої є турботливе ставлення до здоров’я, 
ведення активного способу життя, раціональне харчування, зба-
лансований режим праці та відпочинку. З погляду забезпечення 
гідної праці інвестиціями у здоров’я працівників є витрати на 
охорону та безпеку праці;  
 інвестиції в загальноосвітню та професійну підготовку; 
 інвестиції у формування ціннісних орієнтацій і моральних 
установок.  
У структурі інвестицій, які підвищують ефективність викори-
стання людського капіталу, виокремлюємо такі різновиди: 
 інвестиції в розвиток інтелектуальних якостей: вдоскона-
лення винахідливості, розвиток інноваційного мислення та ін.;  
 інвестиції в розвиток професійних якостей: вдосконалення 
організаторських здібностей, підприємливості, ділової кмітливо-
сті, здатності до розумного ризику, сили волі, впевненості; 
 інвестиції в пошук економічно важливої інформації та у міг-
рацію; 
 інвестиції в розвиток комунікативних якостей: здатності до 
співпраці, ефективного спілкування, взаємної довіри, неконфлік-
тності тощо.  
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4. Інвестиції в людський капітал залежно від специфіки 
отриманих знань і навичок. Залежно від того, наскільки «широ-
кими» чи «вузькими» є отримані знання, можна виокремити такі 
види інвестицій у людський капітал: 
— інвестиції в загальний людський капітал, тобто такий капі-
тал, який може бути реалізований на різних робочих місцях. 
Ідеться про загальну освітньо-професійну підготовку, яка в осно-
вному фінансується за державний кошт і не враховує специфічні 
запити й потреби підприємств та організацій. До загального люд-
ського капіталу відносимо також добре розуміння громадянами 
їхніх трудових прав і соціальні компетенції, які необхідні для 
участі в соціальному партнерстві, що є важливою умовою забез-
печення гідної праці. Формування загального людського капіталу 
визначальною мірою відбувається у сфері освіти; 
— інвестиції в спеціальний людський капітал, тобто такий ка-
пітал, який на відміну від загального формується в процесі підго-
товки на виробництві та може застосовуватися виключно в даній 
сфері діяльності на конкретному підприємстві. Прикладом мо-
жуть бути навички роботи з вузькоспеціалізованим програмним 
забезпеченням або на унікальному обладнанні. Такі інвестиції 
переважно здійснюють суб’єкти господарювання.  
5. Інвестиції в людський капітал залежно від тривалості 
інвестиційного ефекту. За цим критерієм виокремлюємо три 
види інвестицій: 
1. Короткострокові інвестиції, які дають нетривалий ефект. До 
цього виду інвестицій, для прикладу, можемо віднести витрати 
на короткострокові навчальні програми (участь у тренінгах, семі-
нарах тощо). 
2. Середньострокові інвестиції. Прикладом таких інвестицій 
може бути освоєння нової професії, здобуття додаткової спеціа-
льності та ін. 
3. Довгострокові інвестиції потребують чималих витрат часу 
та дають тривалий ефект, як, наприклад, здобуття первинної 
освіти, формування здоров’я тощо.  
Пріоритетними сферами інвестування в людський капітал досі 
залишаються освіта, здоров’я та професійна підготовка населен-
ня. Проте не менш важливим є вкладення коштів у розвиток ети-
чних, культурних, ціннісно-моральних установок населення, його 
мобільності, здатності до пошуку економічно важливої інформа-
ції. Особливістю сучасного процесу формування людського капі-
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талу є поява так званого посередника, який відповідає за обмін і 
поширення знань та інформації. Таким «посередником» нині є 
інформаційно-комунікативні технології.  
Інвесторами людського капіталу виступають громадяни та їхні 
сім’ї, підприємства, організації, органи місцевого самоврядуван-
ня, держава (уряд), а також недержавні суспільні фонди та між-
народні організації. Традиційно провідним інвестором була дер-
жава, адже в основному за державний кошт функціонує система 
освіти та охорони здоров’я, яка визначальним чином впливає на 
формування людського капіталу. Проте в контексті зменшення 
державних видатків на соціальну сферу та зростання потреб у 
якісних соціальних послугах відбувається підвищення ролі гро-
мадян і домогосподарств як інвесторів. Підприємства й надалі 
домінують в інвестуванні у професійну підготовку працівників, 
розвиток їхніх здібностей і навичок.  
Системна класифікація інвестицій дозволяє виокремити прак-
тично усі види витрат, які здійснюються під час формування та 
розвитку людського капіталу, за такими критеріями: за об’єктом 
та суб’єктами інвестування, за способом впливу на формування 
людського капіталу, за формами його втілення, залежно від спе-
цифіки отриманих знань і навичок, а також залежно від тривалості 
дії інвестиції. Такий підхід дозволяє максимально точно виокре-
мити ті витрати, які є базою для розрахунку ефективності інвес-
тицій у людський капітал та забезпечення гідної праці.  
1.4. Теоретико-методичні засади визначення  
   чинників забезпечення гідної праці 
Концепція гідної праці МОП включає десять компонентів, які 
визначаються як індикатори, тобто елементи, які відображають 
характеристики якісних змін у соціально-трудових відносинах. 
Вони передбачають процес кардинальних змін, які мають відбу-
ватися в таких сферах: можливості щодо зайнятості; достатні за-
робітки та продуктивна зайнятість; гідна тривалість робочого ча-
су; поєднання трудових і сімейних обов’язків й особистого 
життя; скасування дитячої та примусової праці; стабільність і 
впевненість у збереженні роботи; рівні можливості та рівне став-
лення у сфері зайнятості; безпечна праця; соціальне забезпечен-
ня; соціальний діалог, представництво працівників і роботодав-
Концептуальні засади інвестування в людський капітал та забезпечення гідної праці  37 
ців. Загальною умовою їх реалізації є створення економічного та 
соціального контексту гідної праці [165]. 
У процесі впровадження концепції гідної праці постає про-
блема: індикатори гідної праці запропоновані МОП в описовому 
варіанті, тому можуть виникати різноваріантні трактування. Крім 
того, в кожній країні реалізація цієї концепції повинна бути адап-
тована не тільки до специфіки рівня її соціально-економічного та 
індустріального розвитку, важливо враховувати галузеву та тери-
торіальну структуру економіки. Суттєвий вплив на реалізацію 
концепції має демографічна ситуація в країні в цілому та її окре-
мих регіонах зокрема. Тому нагальним завданням є створення 
методики розрахунку кількісної оцінки кожного з індикаторів гі-
дної праці і, відповідно, пошуки такого їх кількісного і якісного 
співвідношення, яке б призвело до реального поступу як у галузях і 
регіонах, так і на кожному підприємстві. Особливо це важливо 
для українських реалій, оскільки активна зміна форм власності 
ставить під сумнів цілісність реалізації державної соціально-
трудової політики. 
Кожен з індикаторів відображає конкретний аспект сфери 
трудового життя працівників, тобто певні умови, в яких здійсню-
ється виробнича діяльність. У загальному вигляді система показ-
ників гідної праці являє собою сукупність окремих індикаторів, 
кожен з яких включає по кілька параметрів, що характеризують 
різні аспекти гідної праці. Запропоновану нами система первин-
них показників забезпечення гідної праці на мікрорівні наведено 
в табл. Б.1 Додатку Б. 
У першому блоці індикаторів гідної праці «Можливості щодо 
зайнятості» після ґрунтовного аналізу праць закордонних і вітчи-
зняних науковців, зокрема дослідження «Профіль гідної праці в 
Україні» [165], визначено показники, що характеризують зміст 
праці на підприємстві: співвідношення працівників, що зайняті 
кваліфікованою та некваліфікованою працею; частка працівників, 
які пройшли професійну підготовку та підвищили кваліфікацію в 
загальній чисельності персоналу; частка працівників, яких під-
вищено по службі. 
Другий блок індикаторів гідної праці «Достатні заробітки та 
продуктивна зайнятість» містить показники, що характеризують 
доходи, отримані за виконану роботу, котрі повинні забезпечува-
ти працівникам та їхнім родинам добробут. Ці індикатори були 
визначені за результатами аналізу таких наукових праць [55, 58, 
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131, 175, 237]. Оскільки заробітна плата є основним джерелом 
доходу найманих працівників, то першочергового розгляду в цій 
групі вимагають такі показники: середньомісячна зарплата одно-
го штатного працівника, співвідношення середньої зарплати на 
підприємстві та мінімальної заробітної плати. У контексті цього 
блоку індикаторів не можна залишити поза увагою такий показ-
ник як заборгованість із заробітної плати, адже можливість ви-
тратити зароблені кошти позначається на добробуті як самих 
працівників, так і їхніх родин, тому доцільним є включення до 
цієї групи і таких показників, як: стан заборгованості із заробіт-
ної плати на початок року, частка осіб, яким заборговано заробі-
тну плату в загальній чисельності персоналу та сума заборгова-
ності із заробітної плати в розрахунку на одну особу (з числа 
працівників, перед якими підприємство має заборгованість). 
Наступний блок індикаторів гідної праці «Гідна тривалість 
робочого часу», як показали результати аналізу наукових праць 
[65, 106, 165, 223], доцільно розглядати через показники, що ві-
дображають надмірну тривалість і втрати робочого часу через не-
задовільну організацію процесу виробництва, що є однією з при-
чин низького рівня забезпечення гідної праці. Саме це негативно 
впливає на фізичне та психічне здоров’я працівників і порушує 
можливість поєднувати трудову діяльність із сімейним життям. 
Тому до цієї групи, на нашу думку, слід віднести такі показники: 
середня фактична тривалість робочого тижня з урахуванням 
втрат або понаднормового часу роботи («+» чи «–» від норми 40 
год), частка простоїв і втрат робочого часу в загальному фонді, 
частка працівників, які працювали неповний робочий час з ініціа-
тиви адміністрації, в загальній їх чисельності (за певний період), 
частка працівників, які трудилися понаднормово з ініціативи ад-
міністрації, в загальній їх чисельності (за певний період), а також 
середня тривалість відпустки.  
Показники за четвертим блоком індикаторів «Поєднання тру-
дових та сімейних обов’язків і особистого життя», як показали 
результати проведеного дослідження теоретичних праць [22, 40, 
65, 128, 165], характеризують можливість працівників поєднува-
ти роботу із сімейними обов’язками та особистим життям. Пи-
тання, що стосуються сімейних відносин, на даний час необхідно 
розглядати під ширшим кутом зору, ніж просто догляд дітей, 
адже й інші члени родини можуть вимагати догляду залежно від 
віку або/і стану здоров’я. На мікрорівні цей індикатор визнача-
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ється за допомогою таких показників: кількість днів додаткових 
оплачуваних (неоплачуваних) відпусток, наданих працівникам за 
сімейними обставинами, частка персоналу, що працювала за вла-
сним бажанням на умовах скороченого робочого дня у зв’язку з 
виконанням сімейних обов’язків, витрати підприємства на підт-
римку сімей з дітьми (оздоровлення, фінансова допомога на на-
вчання та ін.) в розрахунку на одного працівника з дітьми. 
П’ятий блок індикаторів гідної праці «Дитяча праця та приму-
сова праця, що мають бути скасовані», як свідчать результати 
аналізу наукових праць [125, 164, 165, 171, 223], доцільно розг-
лядати через показники, що характеризують неприйнятну для 
цивілізованого суспільства працю, а саме дитячу працю та найгі-
рші її форми. На виробничому рівні цей блок включає такі показ-
ники: наявність серед постійного та тимчасового персоналу пра-
цівників віком 10–17 років і залучення людей віком 10–17 років 
як тимчасових працівників. 
Показники за шостим блоком індикаторів «Стабільність та 
впевненість у збереженні роботи» характеризують захищеність 
працівників від безпідставного звільнення, адже для більшості 
людей втрата роботи спричиняє суттєві економічні наслідки, по-
рушує процес нагромадження людського капіталу, обмежує дос-
туп до пільг, впливає на майбутній рівень пенсійного забезпечен-
ня та зачіпає інші, вельми важливі сторони життя людини. 
Низький рівень індикаторів блоку «Стабільність та впевненість у 
збереженні роботи» впливає на збільшення показника зайнятості 
у неформальному секторі економіки та зростання числа самозай-
нятих. Проте такі чинники як розвиток економіки, науки та тех-
ніки, можуть призвести до зниження надійності робочих місць. 
За результатами аналізу наукових праць [40, 55, 81, 165] визначе-
но, що основними показниками в рамках цього блоку є: частка 
працівників, яким було надано відпустки без збереження або із 
частковим збереженням заробітної плати з ініціативи адміністра-
ції у загальній їх чисельності; середня тривалість відпусток без 
збереження або з частковим збереженням заробітної плати з іні-
ціативи адміністрації; частка осіб, які працювали за угодами ци-
вільно-правового характеру, % від загальної чисельності праців-
ників; частка працівників, які вибули у зв’язку зі скороченням 
чисельності персоналу з ініціативи адміністрації, в їх загальній 
чисельності, %. 
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Сьомий блок індикаторів гідної праці «Рівні можливості та рі-
вне ставлення у сфері зайнятості», як свідчать результати аналізу 
наукових праць [40, 65, 121, 165], містить показники, що харак-
теризують справедливе ставлення, яке виражається у забезпечен-
ні однакових можливостей для чоловіків і жінок у суспільному та 
приватному житті, а також відсутність прямої та опосередкованої 
дискримінації у сфері праці та зайнятості та однаковій оплаті за 
працю однакової цінності. Вихідними показниками цього індика-
тора на мікрорівні є: частка жінок на керівних посадах і співвід-
ношення середньомісячної заробітної плати штатних працівників — 
жінок і чоловіків. 
Восьмий блок індикаторів гідної праці «Безпечна праця» ві-
дповідно до нашого узагальнення наукових праць вітчизняних 
і зарубіжних учених, а також документів та праць МОП [56, 
70, 84, 87, 91, 85, 168] містить показники, що характеризують 
санітарно-гігієнічні умови, рівень безпеки та стан охорони 
праці, тобто праця, яка вважається гідною, не повинна шкоди-
ти здоров’ю працівника, а його життя під час роботи має бути 
захищене. Цей вибір показників зумовлений тим, що працівни-
кам для можливості реалізації їхніх знань і вмінь необхідно за-
безпечити здорові та безпечні умови праці, тобто чим кращі, 
безпечніші умови праці, тим вищим є рівень гідної праці. До 
цієї групи варто включити такі показники: частка працівників, 
які працювали в умовах, що не відповідають санітарно-
гігієнічним нормам, % до облікової чисельності штатних пра-
цівників; рівень виробничого травматизму з несмертельним 
наслідком, випадків на 1000 працівників; рівень виробничого 
травматизму зі смертельним наслідком, випадків на 1000 пра-
цівників; частка робочих місць із застарілим (зношеним) обла-
днанням, %; частка витрат підприємства на поліпшення умов 
та охорону праці, % до загальних витрат. 
Дев’ятий блок індикаторів гідної праці «Соціальне забезпе-
чення», як свідчать результати аналізу наукових думок [65, 81, 
84, 93, 150, 165], містить показники, що характеризують рівень 
належного соціального захисту, ступінь охоплення працівників 
та видатки підприємства на соціальний захист і соціальне забез-
печення. Вихідними показниками цього блоку індикаторів є: ви-
трати підприємства на соціальні цілі на одного працівника та ча-
стка цих витрату загальних витратах підприємства. 
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Десятий блок індикаторів гідної праці «Соціальний діалог, 
представництво працівників та роботодавців», за результатами 
узагальнення позицій вітчизняних і зарубіжних вчених [123, 165, 
226], містить показники, що характеризують стан співробітницт-
ва щодо врегулювання соціально-трудових відносин між робото-
давцями, працівниками та державою. Адже в ході колективних 
переговорів працівники можуть висловлювати власні думки сто-
совно роботи та брати участь у визначенні умов праці, і саме для 
цього працівники та роботодавці мають право вільно об’єднува-
тися — задля захисту своїх інтересів. Вихідними показниками 
цього блоку індикаторів є: загальний рівень охоплення профспіл-
ками, частка працівників, зайнятих у різних формах управління 
виробництвом, кількість колективних трудових спорів, частка 
врегульованих колективних трудових спорів у загальній кількос-
ті, кількість страйків, наявність колективного договору, рівень 
виконання положень колективного договору. 
При відборі первинних показників, які б деталізували в послі-
довній ієрархічності кожний блок індикаторів, важливою умовою 
була наявність відповідних статистичних показників, які можна 
одержати зі звітних і статистичних документів підприємств, що 
суттєво вплинуло на формування остаточного переліку.  
Для визначення рівня забезпечення гідної праці на макрорівні 
доцільно об’єднати індикатори в три узагальнюючі складові — 
фундаментальні (базові) індикатори, соціально орієнтовані інди-
катори та індикатори явищ, які є несприятливими, несумісними з 
поняттям гідної праці. Фундаментальні (базові) індикатори об’єд-
нують показники, які є визначальними, мають вирішальне зна-
чення для забезпечення гідної праці в Україні. Без них про гідну 
працю не можна говорити взагалі. Соціально-орієнтовані індика-
тори забезпечення гідної праці об’єднують показники, які харак-
теризують питання, пов’язані з державним фінансуванням соціа-
льної сфери, забезпеченням стабільності та впевненості у збере-
женні роботи, гідної тривалості робочого часу та соціального ді-
алогу, представництво працівників і роботодавців. Індикатори 
явищ, які є несприятливими, несумісними з поняттям гідної праці 
в Україні, об’єднують показники, які характеризують явища дис-
кримінації і дитячої праці та мають негативний вплив на рівень 
забезпечення гідної праці в Україні. 
Фундаментальні (базові) індикатори забезпечення гідної праці 
в Україні подано в табл. 1.4.  
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Таблиця 1.4 
ФУНДАМЕНТАЛЬНІ (БАЗОВІ) ІНДИКАТОРИ  
ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ГІДНОЇ ПРАЦІ В УКРАЇНІ 
Найменування  блоку індикаторів, 
позначення 
Найменування індикаторів, позначення 
А. Фундаментальні (базові) індикатори забезпечення гідної праці в Україні 
А1 — Можливос-ті щодо зайнято-
сті  
А11 — рівень зайнятості населення віком 15–70 років, %  
А12 — рівень безробіття населення віком 15–70 років, %  
А13 — навантаження незайнятого населення на одне віль-не робоче місце, вакантну посаду, осіб  
А2 — Достатні  заробітки та про-
дуктивна зайня-тість 
А21 — середньомісячна заробітна плата (в порівняних ці-нах 2012 р.), грн/міс.  
А22 — мінімальна заробітна плата (в порівняних цінах 
2012 р.), грн/міс.  
А23 — наявний дохід у розрахунку на одну особу (в порі-вняних цінах 2012 р.), грн/рік  
А24 — заборгованість із виплати заробітної плати (в порі-вняних цінах 2012 р.), млн грн 
А3 — Безпечна  праця  
А31 — рівень виробничого травматизму в розрахунку на 
1000 працівників  
А32 — рівень виробничого травматизму зі смертельним наслідком у розрахунку на 1000 працівників  
А33 — частка працівників, які працювали в умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним нормам, % до загаль-
ної чисельності штатних працівників  
Джерело: складено автором. 
 
Отже, фундаментальні (базові) індикатори забезпечення гі-
дної праці об’єднують ключові можливості у сфері зайнятості 
за такими вимірами, як продуктивна зайнятість і безпечні умо-
ви праці. 
Соціально орієнтовані індикатори забезпечення гідної праці в 
Україні, які наведено в табл. 1.5, об’єднують такі важливі аспекти 
забезпечення гідної праці, як державні соціальні витрати, стабіль-
ність і впевненість у збереженні роботи, тривалість робочого часу, а 
також соціальний діалог, який є важливою запорукою дотримання 
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прав працівників. У сучасних умовах спостерігається переважно не-
гативна динаміка цих індикаторів, зумовлена не тільки кризовими 
явищами в соціально-трудовій сфері, а й загальною кризою ціннос-
тей, зміною пріоритетів та домінант у сучасному світі. 
Таблиця 1.5 
СОЦІАЛЬНО ОРІЄНТОВАНІ ІНДИКАТОРИ  




Найменування індикаторів, позначення 
Б1 — Державне фінансування со-
ціальної сфери  
Б11 — державні витрати на фінансування освіти в загаль-ній суми видатків зведеного бюджету (в порівняних цінах 
2012 р.), млн грн 
Б12 — державні витрати на фінансування охорони здо-ров’я в загальній сумі видатків зведеного бюджету (в по-
рівняних цінах 2012 р.), млн грн 
Б13 — державні витрати і соціальний захист та соціальне забезпечення в загальній сумі видатків зведеного бюдже-ту (в порівняних цінах 2012 р.), млн грн 
Б2 — Стабіль-ність та впевне-ність у збере-женні роботи 
Б21 — частка працівників, зайнятих у неформальному се-кторі економіки, % до загальної чисельності економічно активного населення  
Б22 — частка осіб, які працювали за угодами цивільно-правового характеру, % до загальної чисельності штатних 
працівників  
Б23 — частка працівників, які не охоплені колективними до-говорами, % до загальної чисельності штатних працівників  
Б24- частка працівників, що перебували у відпустках без збереження заробітної плати (на період припинення ро-біт), % до загальної чисельності штатних працівників  
Б3 — Гідна три-валість робочого 
часу  
Б31 — частка працівників, які відпрацювали більше 40 годин на тиждень, % до загальної чисельності зайнятого населення  
Б32 — частка працівників, що переведені з економічних причин на неповний робочий день (тиждень), % до зага-льної чисельності штатних працівників  
Б33- середня тривалість оплачуваної відпустки (основної та додаткової), годин  
Б34 — частка простоїв і втрат робочого часу, % до загаль-ного фонду робочого часу  
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Найменування індикаторів, позначення 
Б4 — Соціальний діалог, представ-
ництво праців-ників та робото-давців 
Б41 — загальний рівень охоплення профспілками, % до загальної чисельності штатних працівників  
Б42 — кількість колективних трудових спорів на виробни-чому та територіальному рівнях  
Б43 — частка врегульованих колективних трудових спорів у загальній кількості, %  
Б44 — кількість підприємств та організацій, на яких від-бувалися страйки  
Б45 — кількість працівників, які брали участь у страйках, тис. осіб  
Джерело: складено автором. 
 
Індикатори явищ, які є несприятливими, несумісними з понят-
тям гідної праці, подано в табл. 1.6. 
 
Таблиця 1.6 
ІНДИКАТОРИ ЯВИЩ, ЯКІ Є НЕСПРИЯТЛИВИМИ,  
НЕСУМІСНИМИ З ПОНЯТТЯМ ГІДНОЇ ПРАЦІ В УКРАЇНІ 
В1 — Дитяча праця та примусова пра-
ця, що мають бути скасовані 
В11 — охоплення загальною середньою освітою дітей шкільного віку (6–18 років), %  
В12 — чисельність дітей-сиріт і дітей, позбавлених ба-тьківського піклування на 100 тис. дітей 0–17 років  
В2 — Різні форми дискримінації що-до можливостей у 
сфері зайнятості  
В21 — співвідношення рівнів зайнятості жінок і чоловіків  
В22 — співвідношення часток жінок і чоловіків на поса-дах, що належать до законодавців, найвищих державних службовців, керівників, менеджерів (управителів)  
В23 — співвідношення середньомісячної заробітної пла-ти штатних працівників — жінок і чоловіків  
Джерело: складено автором. 
 
Блок індикаторів явищ, які є несприятливими, несумісними 
з поняттям гідної праці в Україні, об’єднує індикатори, що ха-
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рактеризують гендерну рівність, дитячу працю та примусову 
працю. Без викорінення негативних явищ у соціально-трудовій 
сфері неможлива не тільки імплементація концепції гідної 
праці, а й існування суспільства, яке має право називатися ци-
вілізованим. Саме в дотриманні прав слабших і «менш конку-
рентоздатних» учасників ринку праці може виявлятися справ-
жня соціалізація та гуманізація суспільства, яке має захищати 
всіх громадян незалежно від рівня їх «корисності» для вироб-
ництва економічних благ. 
Окрім визначення переліку індикаторів за кожним з блоків, 
важливим для розрахунку інтегрального індексу забезпечення гі-
дної праці та його складових також є обґрунтування цільових 
орієнтирів. Для визначення граничних значень показників у ро-
боті використано офіційні статистичні дані за 2005–2012 рр. про 
рівень забезпечення гідної праці в Україні [144]; дослідження 
МОП «Профіль гідної праці в Україні» [165], матеріали Фонду 
соціального страхування від нещасних випадків на виробництві 
та професійних захворювань України; інформацію, яка представ-
лена у Звітах про людський розвиток; відомості, наведені у ста-
тистичних бюлетенях «Регіональний людський розвиток», стати-
стичних щорічниках, статистичних збірниках «Праця України», 
«Економічна активність населення України», «Соціальні індика-
тори рівня життя населення». Граничні показники були визначені 
з урахуванням соціальних стандартів у сфері забезпечення гідної 
праці. Для розрахунку їх значень автори провели аналіз тенден-
цій у соціально-трудовій сфері за 10 років.  
Крім цільових орієнтирів, для розрахунку інтегрального інде-
ксу забезпечення гідної праці та його складових важливим є ви-
значення рангів індикатора в блоці, вагових коефіцієнтів індика-
торів у рамках кожного блоку, блоків індикаторів у частковому 
індексі та індикатора у частковому індексі, для чого було прове-
дено опитування експертів. 
Для розрахунку часткових індексів забезпечення гідної пра-
ці необхідне попереднє нормування показників за всіма блока-
ми, яке забезпечує порівнянність одержаних значень. Норму-
вання виконується за різними формулами для показників-сти-
муляторів і показників-дестимуляторів. Воно забезпечує одно-
значність трактування одержаних значень знормованих показ-
ників: що вищий показник, то кращим є рівень цього аспекту 
забезпечення гідної праці.  
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Для нормування показників-стимуляторів, зростання яких 
сприяє збільшенню загального індексу забезпечення гідної праці 







 ,  (1.1) 
Для нормування показників-дестимуляторів, зростання яких 
сприяє зниженню загального індексу забезпечення гідної праці та 







   (1.2) 
У формулах (1.1) і (1.2): 
Zi — значення i-го показника в Україні; 
Zmin — мінімальне значення i-го показника в Україні;  
Zmax — максимальне значення i-го показника в Україні. Різні аспекти забезпечення гідної праці різною мірою важливі 
для його загального рівня. Тому індикатори мають ураховуватися 
у часткових індексах різними вагами. Вага кожного показника 
показує, якою є частка відповідного фактора в загальній сумі 
(сума вагових коефіцієнтів дорівнює 1,0 або 100 %).  
Розрахунки часткових індексів забезпечення гідної праці Ij за фундаментальними (базовими), соціально орієнтованими індика-
торами забезпечення гідної праці та індикаторами явищ, які є не-
сприятливими, несумісними з поняттям гідної праці, а також 






,  (1.3) 
де yij — нормований і-й показник j-го загального показника Ij;  
Wi — вага і-го показника у розрахунку загальних показників Ij;  
n — кількість показників, що використовуються для розраху-
нку j-го загального показника. 
Інтегральний індекс забезпечення гідної праці розраховується 
за середньою геометричною індексів забезпечення гідної праці за 
фундаментальними (базовими) індикаторами, за соціально орієн-
тованими індикаторами та за індикаторами явищ, які є несприят-
ливими, несумісними з поняттям гідної праці: 
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 3 ННСОФІЗГП IIIІ  ,  (1.4) 
де ІЗГП — Інтегральний Індекс забезпечення гідної праці; ІФІ — Індекс забезпечення гідної праці за фундаментальними 
(базовими) індикаторами; 
ІСО — Індекс забезпечення гідної праці за соціально орієнто-ваними індикаторами; 
ІНН — Індекс забезпечення гідної праці за індикаторами явищ, які є несприятливими, несумісними з поняттям гідної праці. 
Для оцінки динаміки інтегрального індексу та його складових, 
які характеризують 3 блоки індикаторів забезпечення гідної пра-
ці, пропонуємо використовувати таку шкалу: 0,0–0,2 — дуже ни-
зький рівень забезпечення гідної праці; 0,2–0,4 — низький рівень 
забезпечення гідної праці; 0,4–0,6 — середній рівень забезпечен-
ня гідної праці; 0,6–0,8 — високий рівень забезпечення гідної 
праці; 0,8–1,0 — дуже високий рівень забезпечення гідної праці. 
1,0 є цільовим орієнтиром для всіх індикаторів, що характеризу-
ють забезпечення гідної праці України.  
Межі інтегрального індексу забезпечення гідної праці було 
обґрунтовано, виходячи з того, що 0 розглядається як мінімум, 
1,0 — як максимум, 0,5 — характеризує середній рівень. Тобто 
пропонується застосовувати стандартну шкалу для оцінок соціа-
льно-економічних показників.  
Концептуальну схему методичного підходу до розрахунку ін-
тегрального індексу забезпечення гідної праці відображено на 
рис. 1.1. 
Інтегральний індекс забезпечення гідної праці визначається із 
застосуванням національних статистичних даних. Аналіз інтегра-
льного показника та його складових у динаміці дозволяє визна-
чити проблемні аспекти та розробити напрями підвищення рівня 
забезпечення гідної праці в Україні. 
З урахуванням соціальних стандартів у сфері забезпечення гі-
дної праці, актуальних тенденцій у соціально-трудовій сфері, 
пріоритетних векторів розвитку державної соціальної політики та 
європейського досвіду регулювання соціально-трудових відносин 
у роботі визначені цільові орієнтири для оцінки рівня забезпе-
чення гідної праці в Україні. Ці індикатори обґрунтовані з огляду 
на цілі соціалізації й інтелектуалізації економіки та збалансова-
ного розвитку суспільства. 
 
48  Розд іл   І  
 
Рис. 1.1. Концептуальна схема розрахунку інтегрального  
індексу забезпечення гідної праці1 




(базові) індикатори забезпечення гідної праці в Україні 
ІФІ = 0,3*А1 +  
+ 0,3*А2+ 0,4*А3 
Соціально орієнтовані 
індикатори забезпечення гідної праці в Україні ІСІ = 0,3*Б1 + 0,3*Б2 +
+ 0,2*Б3 0,2*Б4 
Індикатори явищ, які є 
несприятливими, несумісними з поняттям гідної праці в Україні 
ІНІ = 0,5*В1 + 0,5*В2 










Б21 Б22 Б23 Б24





В1 =  
0,667*В11 + 
0,333* В12 





А21 А22 А23 А24 А31 А32 А33 Б31 Б33 Б34 Б41 Б42 Б43 Б44 Б32 Б45 
ІЗГП ൌ ඥІФІ כ ІСІ כ ІНІ૜  
Інтегральний індекс забезпечення гідної праці  
А2 = 0,400*А21 + 
+ 0,100*А22 +  






Б3 = 0,400*Б31 + 
+ 0,300*Б32+ 
+ 0,200*Б33 + 
+ 0,100* Б34 
Б4 = 0,333*Б41 + 
+ 0,200*Б42 + 
+ 0,267*Б43 +  




2.1. Аналітична оцінка індикаторів рівня розвитку  
  людського капіталу в Україні 
Безперервний процес формування людського капіталу потре-
бує значних витрат індивідів, домогосподарств і суспільства в ці-
лому. У сучасних умовах процеси формування людського капіта-
лу в світі значно пришвидшилися, про що свідчить щорічне 
зростання Індексу людського розвитку багатьох країн за всіма 
трьома основними вимірами (здоров’я, освіта, дохід). Слід зазна-
чити, що Індекс людського розвитку України починаючи з 
1995 р. також поступово зростав (1995 р. — 0,670; 2000 р. — 
0,673; 2005 р. — 0,718; 2010 р. — 0,733; 2011 р. — 0,737; 2012 р. — 
0,740) [263]. 
Процеси формування людського капіталу в сучасному світі 
характеризуються більшою динамічністю, і цьому значно сприяє 
зростання швидкості поширення інформації завдяки сучасним 
інформаційним технологіям. Одначе цей процес також веде до 
швидшого старіння знань, до зростання потреби в додатковому 
інвестуванні всіх видів ресурсів для їх оновлення. Світ змінюєть-
ся, і доступ до інформації та можливість ефективно її використо-
вувати дедалі більше визначають швидкість процесів нагрома-
дження та використання людського капіталу. У системі чинників, 
що визначають ефективність інвестицій у людський капітал в 
Україні, а це засвідчує наше дослідження, найбільший вплив ма-
ють такі п’ять блоків: «Освіта і професійна підготовка», «Охоро-
на здоров’я», «Підвищення ефективності зайнятості та зрос-
тання доходів населення», «Інноваційний розвиток економіки і 
суспільства», «Розвиток суспільних цінностей, духовності та 
моральності».  
Для аналізу витрат на формування і розвиток людського капі-
талу та результатів від його використання ми запропонували сис-
тему макроекономічних індикаторів рівня розвитку людського 
капіталу за п’ятьма пріоритетними сферами інвестування (табл. 2.1) 
і провели відповідні розрахунки. 
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Таблиця 2.1 




в людський капітал 
Індикатори ефективності інвестицій у людський капітал 
Освіта і професій-на підготовка 
• середня тривалість освіти, одержаної людьми у віці 
від 25 років і старше, років 
• середній бал за результатами зовнішнього незалежно-го оцінювання, балів 
• коефіцієнт ефективності аспірантури
Охорона здоров’я 
• середня очікувана тривалість життя при народженні, років 
• індекс умовного здоров’я населення 
• частка осіб, які палять, % 
• частка осіб, які вживають наркотики, %
Підвищення ефек-
тивності зайнятості та зростання дохо-дів населення 
• частка керівників і фахівців найвищого рівня кваліфі-кації в структурі зайнятих, % 
• середня заробітна плата, грн/міс. 
• дохід з розрахунку на одну особу, грн/міс. 
• частка домогосподарств, у яких були наявні всі това-ри базового набору: телевізор, холодильник, пральна 
машина, %
Інноваційний роз-виток економіки та 
суспільства 
• рівень комп’ютеризації (наявність у домогосподарст-вах ПК), од./на 100 домогосподарств 
• рівень поширення інформаційних технологій (частка осіб, які мають доступ до мережі Інтернет), % 
• частка фахівців, що виконують наукові та науково-
технічні роботи в загальній чисельності зайнятих в еко-номіці, % 
• частка інноваційної продукції в структурі національ-
ного експорту, %
Розвиток суспіль-них цінностей, ду-
ховності та мора-льності 
• рівень підліткової народжуваності, на 1000 жінок від-повідного віку 
• чисельність усиновлених, осіб 
• частка дітей, народжених поза шлюбом, % 
• коефіцієнт розлучуваності (кількість розлучень / 1000 
наявного населення) 
• рівень підліткової злочинності (частка неповнолітніх 
у загальній кількості засуджених), % 
• рівень смертності від самогубств, отруєнь алкоголем 
(на 100 тис. наявного населення)
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Блок «Освіта та професійна підготовка» об’єднує такі інди-
катори ефективності інвестицій у людський капітал, як середня 
тривалість освіти, здобутої в житті людьми у віці від 25 років і 
старше; середній бал за результатами Зовнішнього незалежного 
оцінювання (зі всіх предметів) і коефіцієнт ефективності аспіран-
тури (табл. 2.2). 
Таблиця 2.2 
ІНДИКАТОРИ ЕФЕКТИВНОСТІ ІНВЕСТИЦІЙ У ЛЮДСЬКИЙ КАПІТАЛ  






2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 
Середня тривалість освіти, здобутої в 
житті людьми у віці від 25 років і стар-ше, років 
10,9 11,2 11,2 11,3 11,3 11,5 11,5 11,3 
2 
Середній бал за ре-зультатами Зовніш-
нього незалежного оцінювання (зі всіх предметів), балів 
— — — — — 150,5 150,5 149,9 
3 Коефіцієнт ефекти-вності аспірантури 0,179 0,182 0,210 0,212 0,221 0,230 0,236 0,242 
Примітка. Розраховано за даними ПРООН [263], Статистичного щорічника 
України за 2011 р. [213, с. 441] та Статистичних збірників «Наукова та іннова-
ційна діяльність в Україні» за 2007, 2010–2011 рр. [209, с. 17; 210, с. 16; 211, с. 21]. 
 
Середня тривалість освіти, здобутої в житті людьми у віці від 
25 років і старше, в Україні поступово зростає, але залишається 
нижчою, ніж у країнах з дуже високим рівнем людського розвит-
ку, таких, як Норвегія (12,6 — 2011 р.), Нова Зеландія (12,5 — 
2011 р.), Сполучені Штати Америки (12,4 — 2011 р.), Чехія 
(12,3 — 2011 р.), Німеччина (12,2 — 2011 р.), Канада (12,1 — 
2011 р.), Австралія (12,0 — 2011 р.), Естонія (12,0 — 2011 р.) та 
ін. [44, с. 144]. Середня тривалість освіти, здобутої в житті людь-
ми у віці від 25 років і старше в Україні значно нижча, ніж цільо-
вий орієнтир (13,1 року — Чехія, 2005 р.), який використовувався 
для розрахунку Індексу людського розвитку в Доповіді про люд-
ський розвиток за 2013 рік. 
52  Розд іл   І І  
Відповідно до впровадженої у 2008 р. системи вступу до ви-
щих навчальних закладів згідно з результатами Зовнішнього не-
залежного оцінювання, для визначення якості шкільної освіти 
можна використовувати такий показник як «Середній бал за ре-
зультатами Зовнішнього незалежного оцінювання (зі всіх пред-
метів)». У 2009–2011 рр. відбулося незначне зниження цього 
показника (–0,4 %). Найвищі значення цього показника спостері-
гаються в таких регіонах України, як Львівська, Волинська, Рів-
ненська, Тернопільська та Черкаська області.  
Україна традиційно вважається державою з вагомим науковим 
потенціалом, визнаними у світі науковими школами, розвинутою 
системою підготовки наукових кадрів. Основними формами під-
готовки наукових і науково-педагогічних працівників вищої ква-
ліфікації є аспірантура і докторантура.  
Як показник ефективності підготовки кадрів вищої кваліфіка-
ції можна розглядати коефіцієнт ефективності аспірантури — ві-
дношення чисельності випускників аспірантури, які захистили 
дисертації, до чисельності випущених з аспірантури за рік. 
Як уже зазначалося, в досліджуваному періоді відбулося знач-
не зростання чисельності аспірантів в Україні з одночасним під-
вищенням ефективності аспірантури (табл. 2.3). 
 
Таблиця 2.3 






2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 
Кількість закла-дів, що мають аспірантуру, на 
кінець року 
490 496 502 507 521 525 530 524 
2 
Чисельність ас-пірантів на кі-нець року 
28412 29866 31293 32497 33344 34115 34653 34192 
3 Прийом до аспі-рантури за рік 9225 9711 10201 10286 10189 10470 10626 10306 
4 Випущено з ас-пірантури за рік 6075 6417 6840 7154 7343 7929 8290 8578 
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2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
5 
Випущено з ас-
пірантури за рік із захистом дисе-ртації 




0,179 0,182 0,210 0,212 0,221 0,230 0,236 0,242 
Примітка. Розраховано за даними Статистичних збірників «Наукова та іннова-
ційна діяльність в Україні» за 2007, 2010–2011 рр. [209, с. 17; 210, с. 16; 211, с. 21]. 
 Після здобуття Україною незалежності спостерігається стрім-
кий розвиток мережі закладів, що здійснюють підготовку науко-
вих кадрів. У період з 2000 р. до 2011 р. кількість аспірантур зро-
сла на 25 % (з 418 до 524), докторантур — на 27 % (з 209 до 266). 
Відповідно зросла чисельність аспірантів — на 47 % (з 23 до 
34 тис.) і докторантів — на 44 % (з 1,1 до 1,6 тис.). Більшість 
майбутніх наукових кадрів навчається за рахунок державного 
бюджету, проте частка аспірантів, які навчаються за бюджетні 
кошти, щороку зменшується. Так, якщо у 2000 р. за рахунок дер-
жавного бюджету навчалося 92 % аспірантів, то у 2011 р. — 85 %. 
Блок «Охорона здоров’я» об’єднує такі індикатори ефективно-
сті інвестицій у людський капітал, як середня очікувана трива-
лість життя населення при народженні; індекс умовного здоров’я 
населення; частка осіб, що палять (усього); частка осіб, які вжи-
вають наркотики (табл. 2.4). 
Середня очікувана тривалість життя населення при народженні в 
досліджуваному періоді поступово зростала, але вона залишаєть-
ся достатньо низькою, якщо порівнювати з цільовим орієнтиром 
(83,6 року — Японія, 2012 р.) [44, с. 144], який використовувався 
для розрахунку Індексу людського розвитку в Доповіді про люд-
ський розвиток за 2013 рік. 
Негативні демографічні тенденції (зокрема щорічне скорочен-
ня чисельності населення в Україні — див. табл. В.1 Додатка В) 
крім необхідності проведення активної демографічної політики, 
зумовлюють важливість вжиття заходів для підвищення очікува-
ної тривалості життя населення при народженні. Саме цей уза-
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гальнюючий демографічний показник має визначати ефектив-
ність державних програм у сфері охорони здоров’я.  
Таблиця 2.4 
ІНДИКАТОРИ ЕФЕКТИВНОСТІ ІНВЕСТИЦІЙ У ЛЮДСЬКИЙ КАПІТАЛ  






2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 
Середня очікувана тривалість життя населення при на-
родженні, років 
68,0 68,0 68,1 68,3 68,3 69,3 70,4 71,0 
2 Індекс умовного здоров’я населення 0,268 0,290 0,263 0,245 0,199 0,205 0,192 0,185 
3 Частка осіб, що па-лять (усього), % 33,2 34,9 33,0 29,3 25,6 24,2 23,0 18,8 
4 
Частка осіб, що 
вживають наркоти-ки (усього), % 0,262 0,322 0,329 0,372 0,375 0,357 0,332 0,331 
Примітка. Розраховано за даними Статистичного щорічника України за 2011 р. 
[213, с. 328, 344]. 
 Індекс умовного здоров’я населення визначається як частка 
умовно здорових людей (населення, яке не перебувало на диспа-
нсерному обліку) в загальній чисельності постійного населення. 
Показники для розрахунку індексу умовного здоров’я населення 
наведено в табл. 2.5.  
Таблиця 2.5 






2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 
Чисельність населен-ня, що перебувало на 
диспансерному облі-ку, млн осіб 
34,7 33,5 34,4 35,0 36,9 36,5 36,9 37,1 
2 Чисельність постійно-го населення, млн осіб 47,4 47,2 46,6 46,3 46,1 45,9 45,7 45,5 
3 Індекс умовного здо-ров’я населення 0,268 0,290 0,263 0,245 0,199 0,205 0,192 0,185 
Примітка. Розраховано за даними Статистичного щорічника України за 2011 р. 
[213, с. 328]. 
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За нашими розрахунками, у 2004–2011 рр. відбувалося щоріч-
не зменшення показника умовного здоров’я, що було зумовлено 
погіршенням якості медичних послуг, їх доступності для насе-
лення, недостатньою державною підтримкою закладів охорони 
здоров’я, погіршенням екологічної ситуації. Аналізуючи стан 
здоров’я населення за індексом умовного здоров’я, слід урахову-
вати, що цей показник не повною мірою відображає реальну си-
туацію, адже доступність медичних послуг для населення щоріч-
но зменшується, з різних причин люди частіше й частіше 
звертаються до приватних медичних установ або взагалі не мо-
жуть звернутися по допомогу до лікаря. 
Блок «Підвищення ефективності зайнятості та зростання до-
ходів населення» об’єднує такі індикатори ефективності інвести-
цій у людський капітал, як частка керівників і фахівців найвищо-
го рівня кваліфікації в структурі зайнятих; середня заробітна 
плата; наявний дохід у розрахунку на одну особу; наявність базо-
вого набору товарів тривалого користування (табл. 2.6). 
 
Таблиця 2.6 
ІНДИКАТОРИ ЕФЕКТИВНОСТІ ІНВЕСТИЦІЙ У ЛЮДСЬКИЙ КАПІТАЛ  






2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 
Частка керів-ників і фахівців 
найвищого рів-ня кваліфікації в структурі за-
йнятих 
32,4 31,0 31,5 31,6 32,0 33,4 33,5 33,6 
2 
Середня заро-
бітна плата (у порівнянних цінах 2011 р.) 
грн/міс. 
1475,0 1813,5 2123,6 2472,3 2835,4 2439,7 2552,5 2633,0 
3 
Наявний дохід 
у розрахунку на одну особу (у порівнянних 
цінах 2011 р.), грн/рік 
11171,0 14247,2 16090,9 18530,6 21936,7 18397,2 21073,6 21249,5 
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2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
4 
Частка домогос-подарств, у яких були наявні всі 
товари базового набору: телеві-зор, холодиль-
ник, пральна ма-шина, % 
60,1 66,6 69,6 — 78,5 — 79,7 — 
Примітка. Розраховано за даними Статистичних збірників «Економічна актив-
ність населення України» за 2008–2011 рр. [203, с. 68; 204, с. 71; 205, с. 77; 206, 
с. 69] та Статистичних щорічників України за 2011 рр. [213, с. 386]. 
 
Усі показники, що їх наведено в грошовому вимірі, розрахо-
вані в порівнянних цінах 2011 р. з урахуванням Індексу спожив-
чих цін за відповідні роки, який є найважливішим показником, 
що характеризує інфляційні процеси в економіці (табл. 2.7).  
 Таблиця 2.7 
ДИНАМІКА ІНДЕКСУ СПОЖИВЧИХ ЦІН В УКРАЇНІ 
Рік 
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1,123 1,103 1,116 1,166 1,223 1,123 1,091 1,046 
Примітка. Наведено автором за даними Статистичного щорічника України за 
2011 р. [213, с. 70]. 
 
Структуру зайнятих за професійними групами у 2004–2011 рр. 
в Україні наведено у табл. 2.8. 
Відповідно до професійних груп, визначених у Класифікаторі 
професій ДК 003:2010, затвердженому наказом Держспоживста-
ндарту України від 28 липня 2010 р. № 327 [76], до керівників і 
фахівців найвищого рівня кваліфікації в структурі зайнятих мож-
на віднести:  
1) законодавців, найвищих державних службовців, керівників, 
менеджерів (управителів) — розділ об’єднує професії, що пов’язані 
з визначенням та формуванням державної політики, законодав-
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чим регулюванням; найвищим державним управлінням; правосу-
ддям і прокурорським наглядом; керівництвом об’єднаннями пі-
дприємств, підприємствами, установами, організаціями та їхніми 
підрозділами незалежно від форм власності та видів економічної 
діяльності; 
Таблиця 2.8 
СТРУКТУРА ЗАЙНЯТИХ ЗА ПРОФЕСІЙНИМИ ГРУПАМИ В УКРАЇНІ,  
% ДО ЧИСЕЛЬНОСТІ ЗАЙНЯТОГО НАСЕЛЕННЯ У ВІЦІ 15–70 років 
№ 
з/п Професійна група 
Рік 
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 
Законодавці, найвищі дер-жавні службовці, керівни-ки, менеджери (управителі) 7,0 7,0 7,3 7,6 7,5 7,9 8,0 7,9 
2 Професіонали  12,8 11,9 12,2 12,6 13,0 13,6 13,9 14,5 
3 Фахівці  12,6 12,1 12,0 11,4 11,5 11,9 11,6 11,2 
4 Технічні службовці  3,8 3,6 3,7 3,6 3,5 3,5 3,4 3,1 
5 Працівники сфери торгівлі та послуг 13,1 12,9 13,2 13,6 14,1 14,5 14,6 15,0 
6 
Кваліфіковані працівники сільського та лісового гос-
подарств, риборозведення та рибальства  
1,8 1,7 1,5 1,3 1,1 1,0 1,1 1,0 
7 Кваліфіковані робітники з інструментом 12,4 13,1 12,0 12,6 13,5 12,1 11,7 11,8 
8 
Робітники з обслуговуван-ня, експлуатації та контро-лю за роботою технологіч-
ного устаткування, складан-ня устаткування та машин 
13,3 13,0 12,8 12,6 12,6 11,9 11,7 11,6 
9 Найпростіші професії 23,2 24,6 25,3 24,7 23,2 23,6 24,0 23,9 
Примітка. Наведено за даними Статистичних збірників «Економічна активність 
населення України» за 2008–2011 рр. [203–208]. 
 
2) професіоналів — розділ об’єднує професії, що передбача-
ють високий рівень знань у галузі фізичних, математичних, тех-
нічних, біологічних, агрономічних, медичних або гуманітарних 
наук. До цього розділу належать професії, що вимагають від пра-
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цівника кваліфікації за дипломом про повну вищу освіту; дипло-
мом про присудження наукового ступеня; атестатом про затвер-
дження вченого звання; 
3) фахівців — розділ об’єднує професії, що вимагають 
знань в одній чи більше галузях природознавчих, технічних і 
гуманітарних наук. Професійні завдання полягають у виконан-
ні спеціальних робіт, пов’язаних із застосуванням положень і 
використанням методів відповідних наук. До цього розділу на-
лежать професії, яким відповідає кваліфікація за дипломом чи 
іншим відповідним документом: молодшого спеціаліста; бака-
лавра; спеціаліста, що проходить післядипломну підготовку; 
спеціаліста. 
Отже, частка керівників і фахівців найвищого рівня кваліфіка-
ції у структурі зайнятих є досить високою. Починаючи з 2005 р., 
вона поступово зростає, хоча ще не сягнула цільового показника 
для країн зі сформованою зайнятістю інноваційного типу. Одначе 
негативним є те, що зростання частки керівників і фахівців най-
вищого рівня кваліфікації відбувається за рахунок збільшення 
чисельності зайнятих у сфері державного управління.  
Динаміка структури зайнятих за видами економічної діяльно-
сті (табл. 2.9) свідчить про наявність дисбалансів на ринку праці, 
зокрема відбувається скорочення числа зайнятих у промисловос-
ті; високою залишається частка працівників у сільському госпо-
дарстві; зростає зайнятість у торгівлі та сфері послуг.  
 
Таблиця 2.9 
СТРУКТУРА ЗАЙНЯТИХ ЗА ВИДАМИ ЕКОНОМІЧНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ  
В УКРАЇНІ, % ДО ЧИСЕЛЬНОСТІ ЗАЙНЯТОГО НАСЕЛЕННЯ  
У ВІЦІ 15–70 років 
№ 
з/п 
Вид економічної  
діяльності 
Рік 
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 
Сільське господарство, мисливство, лісове госпо-дарство. Рибальство, риб-
ництво 
11,7 10,3 9,3 8,0 7,2 7,0 6,4 6,0 
2 Промисловість 27,7 27,7 27,1 26,4 25,7 24,6 24,1 24,5 
3 Будівництво 4,8 4,8 5,1 5,3 5,3 4,4 4,0 3,5 
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Закінчення табл. 2.9 
№ 
з/п 
Вид економічної  
діяльності 
Рік 
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
4 
Торгівля; ремонт автомо-білів, побутових виробів і предметів особистого 
вжитку. Діяльність готе-лів та ресторанів 
8,3 8,8 9,6 10,4 11,3 11,0 10,5 10,7 
5 Діяльність транспорту та зв’язку 7,7 7,8 7,8 7,8 7,7 8,0 8,0 8,2 
6 Фінансова діяльність 1,5 1,8 2,0 2,4 2,8 2,6 2,5 2,8 
7 
Операції з нерухомим 
майном, оренда, інжині-ринг та надання послуг підприємцям 
6,1 6,3 6,6 7,0 6,9 7,3 7,3 7,4 
8 Державне управління 7,5 7,3 7,3 7,4 7,7 8,3 9,7 8,7 
9 Освіта 11,7 11,9 12,0 12,0 12,1 13,0 13,4 13,8 
10 Охорона здоров’я та на-дання соціальної допомоги 9,5 9,6 9,5 9,5 9,5 10,2 10,4 10,7 
11 Інші види економічної ді-яльності 3,5 3,7 3,7 3,8 3,8 3,6 3,7 3,7 
Примітка. Наведено за даними Статистичних збірників «Економічна активність 
населення України» за 2008–2011 рр. [203–208]. 
 
Зростання зайнятості у сфері послуг є об’єктивним процесом ро-
звитку постіндустріального суспільства, однак узагальнені показни-
ки частки зайнятого населення у сфері торгівлі і послуг об’єднують 
усі заклади цієї сфери без диференціації їх за організаційно-
правовими формами та кваліфікаційним рівнем працівників.  
У системі індикаторів ефективності інвестицій у людський 
капітал за блоком «Зайнятість та доходи населення» показник на-
явності базового набору товарів тривалого користування відо-
бражає не тільки рівень життя населення, а й можливості для 
людського розвитку. У 2004–2011 рр. цей індикатор зростав, що 
може свідчити про зростання добробуту домогосподарств в Укра-
їні, проте ще є багато резервів, наявність яких зумовлена низьким 
рівнем доходів населення в Україні, постійним зростанням пот-
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реб домогосподарств, змінами у структурі споживання населення. 
Одначе статистичний показник, що характеризує частку домогос-
подарств, у яких були наявні всі товари базового набору (телевізор, 
холодильник, пральна машина), не дозволяє врахувати фізичний і 
моральний знос цих товарів. Тому рівень добробуту населення є 
значно нижчим, ніж за офіційними статистичними даними.  
Блок «Інноваційний розвиток економіки і суспільства» об’єд-
нує такі індикатори ефективності інвестицій у людський капітал, 
як рівень комп’ютеризації (частка осіб, які мають власний ПК); 
рівень поширення інформаційних технологій (частка осіб, які ма-
ють доступ до мережі Інтернет); частка зайнятих, які здійснюють 
інноваційну діяльність, у загальній чисельності зайнятих; частка 
інноваційної продукції в національному експорті (табл. 2.10). 
 
Таблиця 2.10 
ІНДИКАТОРИ ЕФЕКТИВНОСТІ ІНВЕСТИЦІЙ У ЛЮДСЬКИЙ КАПІТАЛ  







2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 
Рівень комп’ютери-зації 
(наявність у домогос-подарствах ПК у серед-
ньому на 100 домогос-подарств), од. 
6 9 12 — 22 — 25 — 
2 
Рівень поширення ін-формаційних техноло-гій (частка осіб, які ма-
ють доступ до мережі Інтернет), % 
2,7 4,7 7,2 14,3 16,6 21,0 27,8 30,0 
3 
Частка фахівців, що ви-конують наукові та на-уково-технічні роботи, 
в загальній чисельності зайнятих в економіці, %
0,5 0,5 0,5 0,5 0,4 0,5 0,4 0,4 
4 
Частка інноваційної продукції в національ-
ному експорті 
4,70 7,23 6,60 5,89 5,19 4,16 3,33 2,31 
Примітка. Розраховано за даними Статистичного щорічника України за 2011 р. 
[213, с. 320]. 
  Оцінка інвестування в людський капітал в Україні  61 
Рівень комп’ютеризації та рівень поширення інформаційних 
технологій у 2004–2011 рр. значно зріс і продовжуватиме зроста-
ти, адже саме інформаційні технології визначають прогрес у ба-
гатьох сферах суспільного розвитку. Частка фахівців, що викону-
ють наукові та науково-технічні роботи, в загальній чисельності 
зайнятих в економіці відповідає мінімальному показнику для 
економік із зайнятістю інноваційного типу (5 дослідників на 1000 
зайнятих), однак у 2010–2011 рр. після кризи 2009 р. цей показ-
ник зменшився до 4 дослідників на 1000 зайнятих. Водночас, як 
бачимо з табл. 2.11, частка інноваційної продукції в національ-
ному експорті зменшується, що свідчить про неефективне вико-
ристання в економіці ресурсів інноваційного розвитку. 
Негативна динаміка показників, що характеризують іннова-
ційну та дослідницьку діяльність в Україні, свідчить про гостру 
необхідність її державної підтримки, залучення додаткових кош-
тів на фінансування інноваційних розробок і наукових дослі-
джень.  
Підвищення попиту на висококваліфіковану робочу силу, пос-
тупове формування зайнятості інноваційного типу можливе лише 
за проведення глибоких структурних перетворень, змін не тільки 
в соціально-трудовій сфері, а й у сфері виробництва товарів і по-
слуг, які сприятимуть піднесенню конкурентоспроможності наці-
ональної економіки.  
Блок «Розвиток суспільних цінностей, духовності та мораль-
ності» об’єднує такі індикатори ефективності інвестицій у люд-
ський капітал як рівень підліткової народжуваності; чисельність 
усиновлених; частка дітей, народжених поза шлюбом; коефіцієнт 
розлучуваності; рівень підліткової злочинності та рівень смерт-
ності від самогубств, отруєнь алкоголем (табл. 2.11). 
У досліджуваному періоді відбулося значне поліпшення окре-
мих показників, що характеризують блок «Розвиток суспільних 
цінностей, духовності та моральності». Зокрема, у 2011 р. порів-
няно з 2004 р. коефіцієнт розлучуваності та рівень підліткової 
злочинності зменшились удвічі. Це свідчило про поступове по-
долання «кризи цінностей», яка виникла після розпаду Радянсь-
кого Союзу, коли на зміну тоталітарній державі з чітко прописа-
ними орієнтирами та цінностями прийшов перехідний період 
утвердження нових демократичних цінностей. Істотною пробле-
мою для українського суспільства є те, що цінності мають здебі-
льшого декларативний характер. Досить часто буває важко навіть 
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говорити про щирість соціальної відповідальності на рівні дер-
жави і підприємств, справжнє бажання допомогти, вирішити 
складні соціальні питання. Трагічні події 2013–2015 років, хоча й 
залишають надію на зміни, але, на жаль, підтверджують усталені 
проблеми нашого суспільства. 
Таблиця 2.11 
ІНДИКАТОРИ ЕФЕКТИВНОСТІ ІНВЕСТИЦІЙ У ЛЮДСЬКИЙ КАПІТАЛ  
ЗА БЛОКОМ «РОЗВИТОК СУСПІЛЬНИХ ЦІННОСТЕЙ, ДУХОВНОСТІ  






2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 
Коефіцієнт підліткової народжуваності (15–17 
років), на 1000 жінок від-повідної вікової групи 
12,5 11,9 11,4 12,2 13,5 13,2 12,5 12,4 
2 
Чисельність дітей, усино-влених протягом року громадянами України, 
осіб 
3515 3085 3184 3528 3644 3823 3616 3412 
3 Частка дітей, народжених поза шлюбом, % 20,4 21,4 21,1 21,4 20,9 21,2 21,9 21,9 
4 
Коефіцієнт розлучувано-
сті (кількість зареєстро-ваних розлучень на 1000 наявного населення) 
3,6 3,9 3,8 3,8 3,6 3,2 2,7 1,4 
5 
Рівень підліткової зло-чинності (частка непов-
нолітніх у загальній кіль-кості засуджених), % 
10,6 9,9 8,7 7,3 6,9 5,8 6,4 5,6 
6 
Рівень смертності від са-могубств, отруєнь алко-голем (на 100 тис. наяв-
ного населення) 
48,2 44,2 39,9 39,9 39,0 34,3 29,6 29,1 
Примітка. Розраховано за даними Статистичних щорічників України. 
 Слід зазначити, що в офіційних статистичних джерелах прак-
тично немає інформації про такі показники, як чисельність осіб, 
залучених до волонтерського руху, та обсяги витрат на меценатс-
тво і благодійність. Меценатство та благодійність в Україні пере-
бувають на низькому рівні розвитку.  
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Аналізуючи рівень розвитку суспільних цінностей, духовності 
та моральності, слід також зазначити, що значного поширення в 
Україні порівняно з країнами Європейського Союзу набули хро-
нічні захворювання. Саме неінфекційні та хронічні захворюван-
ня, які зумовлені нездоровою поведінкою (нераціональним хар-
чуванням, яке призводить до ожиріння та гіпертонії; зловживан-
ня алкоголем і палінням) є однією з основних причин високого 
рівня смертності чоловіків працездатного віку.  
Найпоширенішою в Україні є смертність від хвороб кровообі-
гу, показники якої значно вищі, ніж у країнах ЄС. Так, смертність 
в Україні від хвороб системи кровообігу у 4,8 разу перевищує се-
реднє значення відповідного показника в країнах ЄС (див. табл. 
Д.1 Додатка Д). 
Отже, результати проведеної оцінки інвестицій у людський 
капітал в Україні свідчать про наявність багатьох дисбалансів як 
у сфері освіти та професійної підготовки, охорони здоров’я, так і 
в сфері зайнятості.  
Ефективність інвестування в людський капітал залежить від 
значної кількості чинників, тому, крім оцінки динаміки окремих 
індикаторів, є необхідність у проведенні комплексної оцінки за 
інтегральним показником, який охоплює всі ключові сфери та ін-
дикатори ефективності інвестування.  
2.2. Інтегральна оцінка ефективності інвестування  
  в людський капітал в Україні 
Ефективність інвестування у людський капітал за нашим під-
ходом визначається на основі індексу, який базується на інтегра-
льній оцінці ефективності вкладення коштів у вищу освіту, охо-
рону здоров’я і враховує стан інституційного середовища, у 
якому відбувається формування та нарощення людського капіта-
лу. Проведемо оцінку кожного з трьох вимірів ефективності інве-
стування у людський капітал.  
Освіта є не лише основою розвитку особистості, суспільства, 
нації та держави, запорукою майбутнього України, а й визнача-
льним чинником політичної, соціально-економічної, культурної 
та наукової діяльності суспільства. Саме в сфері освіти відбува-
ється відтворення та нарощення інтелектуального, духовного, 
економічного потенціалу суспільства.  
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У нових умовах освіта стала сферою виробництва та інвесту-
вання з боку заінтересованих у її продукті суб’єктів, сферою, що 
приносить вищий дохід для домогосподарств, зростання прибут-
ку для бізнесу, прискорення темпів розвитку, зростання економі-
ки та розв’язання актуальних соціальних проблем суспільства і 
держави. Кошти, вкладені в освіту й економічне зростання, ма-
ють жорсткий причинно-наслідковий характер. Одиниця витрат 
на освіту дає віддачу на рівні 1,7–1,9 одиниці виробленого ВВП. 
Освіта, наука, виробництво — це базис, на якому має будуватися 
нова стратегія держави [64, c. 9–10]. 
Розрахунок індексу ефективності інвестування в освіту у на-
шому дослідженні базується на оцінці ефективності вкладення 
державних коштів у вищу освіту, адже саме у сфері вищої освіти 
формування людського капіталу відбувається найінтенсивніше, а 
державним інвестиціям належить найбільша частка в структурі 
інвестицій у вищу освіту в Україні (табл. 2.12). 
Державні витрати на освіту, за даними Зведеного державного 
бюджету (у порівнянних цінах) до економічної кризи 2009 р. зро-
стали. Аналогічна тенденція спостерігається і для витрат на вищу 
освіту, які традиційно посідають друге місце за обсягом фінансу-
вання в структурі державних витрат на освіту (найбільшу частку 
в структурі фінансування має загальна середня освіта). Проведе-
на оцінка прямих економічних зисків держави від вищої освіти за 
методикою, викладеною у [31], ґрунтується саме на порівнянні 
суми податків, які сплачуються із заробітної плати та нарахувань 
на заробітну плату громадян з повною вищою освітою, з тією су-
мою податків із заробітної плати та нарахувань на заробітну пла-
ту, які б ці самі громадяни сплачували, якби не здобули вищої 
освіти. 
При розрахунку суми податків, які сплачуються із заробітної 
плати та нарахувань на заробітну плату громадянина з повною 
вищою освітою, ми передбачали, що рівень заробітної плати пра-
цівника з вищою освітою в середньому в 1,5 разу вищий, ніж се-
редня заробітна плата в Україні у 2004–2011 рр.  
Відповідно до п. 5 ст. 8 Закону України «Про збір та облік 
єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне стра-
хування» (№ 2464-VI від 08.07.2010) [63] нарахування на фонд 
оплати праці становить від 36,76 % до 49,7 %, залежно від класу 
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Розрахунок нарахувань і податків із заробітної плати у 2004–
2011 рр. здійснювався на основі таких компонентів: 
1) нарахування на заробітну плату (Пенсійний фонд, Фонди 
соціального страхування. З 1 січня 2011 року — єдиний внесок на 
загальнообов’язкове державне соціальне страхування) — 38,0 %; 
2) утримання (Пенсійний фонд, Фонди соціального страху-
вання. З 1 січня 2011 року — єдиний внесок) — 3,0 %; 
3) утримання (податок з доходів фізичних осіб) — 15,0 % 
(приймаємо, що дохід не перевищує 10 мінімальних заробітних 
плат, тому ставка оподаткування становить 15 %).  
Щодо розрахунку суми податків, які сплачуються із заробітної 
плати та нарахувань на заробітну плату громадянина без вищої 
освіти за рік, ми припускали, що працівник без вищої освіти 
отримує мінімальну заробітну плату і має податкову соціальну 
пільгу у розмірі 50 % прожиткового мінімуму для працездатної 
особи. З 1 січня 2004 року до 1 січня 2011 року питання, пов’я-
зані з наданням податкової соціальної пільги регламентувалися 
Законом України «Про податок з доходів фізичних осіб» від 22 
травня 2003 р. № 889-IV, а з 1 січня 2011 року — Податковим ко-
дексом України від 2 грудня 2010 року № 2755-VI [147]. Згідно з 
абзацом 8 пункту 1 розділу XIX Податкового кодексу України з 1 
січня 2011 р. до31 грудня 2014 р. податкова соціальна пільга до-
рівнює 50 % розміру прожиткового мінімуму  для працездатної 
особи (у розрахунку на місяць), встановленого законом на 1 січня 
звітного податкового року, — для будь-якого платника податку. 
Податкова соціальна пільга застосовується до доходу, нарахова-
ного на користь платника податку протягом звітного податкового 
місяця як заробітна плата (інші прирівняні до неї відповідно до 
законодавства виплати, компенсації та винагороди), якщо його 
розмір не перевищує суми, що дорівнює розміру місячного про-
житкового мінімуму, який діє для працездатної особи на 1 січня 
звітного податкового року, помноженого на 1,4 та округленого до 
найближчих 10 гривень.  
Індекс ефективності інвестування в освіту ми визначаємо як 
співвідношення темпів росту прямих економічних зисків держави 
від вищої освіти до темпів росту державних витрат на вищу осві-
ту (табл. 2.13). 
Результати проведених розрахунків Індексу ефективності ін-
вестування в освіту свідчать про позитивну динаміку цього пока-
зника у 2004–2007 рр. У 2011/2010 р. зростання Індексу ефектив-
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ності інвестування в освіту передусім обумовлено зменшенням 
темпів росту державних витрат на вищу освіту за відносно не-
змінних темпах росту зисків держави. 
 
Таблиця 2.13 




















Темпи росту пря-мих економічних 
зисків держави від вищої освіти 
1,324 1,178 1,283 1,205 0,797 0,958 1,136 
2 
Темпи росту держав-них витрат на вищу освіту 1,214 1,135 1,156 1,240 0,854 1,052 0,936 
3 Індекс ефективності інвестування в освіту 1,090 1,038 1,110 0,971 0,932 0,910 1,214 
Примітка. Розраховано автором. 
 
Важливим чинником і напрямом інвестування у людський ка-
пітал є також охорона здоров’я, рівень якої значною мірою впли-
ває на людський розвиток і процеси формування та нагрома-
дження людського капіталу.  
Для розрахунку Індексу ефективності інвестування в охорону 
здоров’я ми врахували, що двома основними статтями у структу-
рі суспільних видатків на охорону здоров’я є державні видатки та 
витрати домогосподарств на лікування, поліпшення здоров’я та 
відпочинок їх членів, а також на інші медичні послуги.  
Витрати підприємств у розрахунках не були враховані з огля-
ду на те, що: достовірних статистичних даних про ці витрати не-
має, а населення здійснює свої витрати на охорону здоров’я пе-
реважно за рахунок заробітної плати, отриманої на підпри-
ємствах. Показники для розрахунку індексу ефективності інвес-
тування в охорону здоров’я наведені у табл. 2.14. 
Індекс ефективності інвестування в охорону здоров’я ми ви-
значаємо як співвідношення темпів росту Індексу умовного здо-
ров’я населення та темпів росту суспільних видатків на охорону 





























































































































































































































































































































































































































































































































































дексу умовного здоров’я насе-лення 
1,082 0,907 0,932 0,812 1,030 0,937 0,964 
2 
Темпи росту суспільних ви-
датків на охо-рону здоров’я 
1,123 1,143 1,202 1,143 0,932 1,093 0,975 
3 
Індекс ефектив-ності інвесту-вання в охорону 
здоров’я 
0,964 0,793 0,775 0,710 1,105 0,857 0,989 
Примітка. Розраховано автором. 
 
Результати проведених розрахунків свідчать про порівняно 
низьку ефективність інвестування в охорону здоров’я в 2004–
2011 рр. Зростання Індексу умовного здоров’я населення у 
2009/2008 зумовлено значним зменшенням державних витрат за 
незначного поліпшення показника умовного здоров’я населення.  
Важливою компонентою оцінки ефективності інвестування у 
людський капітал є оцінка інституційного середовища, що визна-
чається правовою та адміністративною інфраструктурою, у ме-
жах якої відбувається формування та нагромадження людського 
капіталу.  
Саме кризові явища в економіці дозволяють переконливо ус-
відомити значущість сприятливого та справедливого інституцій-
ного середовища, яке є важливою передумовою економічного 
зростання.  
Характеризуючи інституційне середовище в Україні, слід та-
кож відзначити, що, за даними Звіту про глобальну конкурентос-
проможність Всесвітнього економічного форуму за 2012–2013 
роки, інституції є найслабшим місцем конкурентоспроможності 
української економіки. За цією складовою Україна посіла 132-е 
місце зі 144 країн світу, що на одну позицію нижче порівняно з 
2011 роком. За рівнем розвитку інституцій у 2012 році Україна 
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поступалася усім країнам СНД за винятком Росії та Киргизстану, 
у яких 133-є і 137-е місця, відповідно.  
З метою дослідження показників, які характеризують створені 
суспільними інститутами можливості як для людського розвитку, 
так і для формування та нарощення людського капіталу, для роз-
рахунку Індексу інституційної ефективності інвестування у люд-
ський капітал проводилося зіставлення показника Індексу людсь-
кого розвитку України та середнього значення цього показника 
для східноєвропейських країн.  
Відповідно до класифікації ООН [250] до макрорегіону «Схід-
на Європа» належать такі 10 країн: Білорусь, Болгарія, Чеська Ре-
спубліка, Угорщина, Польща, Республіка Молдова, Румунія, Ро-
сійська Федерація, Словаччина та Україна. Динаміку Індексу 











2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 Білорусь 0,723 0,730 0,743 0,756 0,768 0,780 0,785 0,789 
2 Болгарія 0,749 0,756 0,760 0,766 0,773 0,774 0,778 0,780 
3 Польща 0,794 0,798 0,802 0,806 0,811 0,813 0,817 0,819 
4 Республіка  Молдова 0,627 0,636 0,642 0,644 0,650 0,645 0,652 0,657 
5 Російська  Федерація 0,745 0,753 0,761 0,770 0,778 0,777 0,782 0,784 
6 Румунія 0,747 0,756 0,763 0,772 0,784 0,784 0,783 0,784 
7 Словаччина 0,808 0,814 0,821 0,830 0,833 0,833 0,836 0,838 
8 Чеська респуб-ліка 0,854 0,862 0,866 0,869 0,873 0,870 0,871 0,872 
9 Угорщина 0,814 0,820 0,825 0,826 0,828 0,827 0,829 0,830 
10 Україна 0,709 0,718 0,725 0,732 0,736 0,728 0,733 0,737 
Примітка. Наведено автором за даними ПРООН [263] 
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Показники для розрахунку індексу інституційної ефективності 
інвестування у людський капітал, який базується на використанні 
індексу людського розвитку, наведено у табл. 2.17. 
Таблиця 2.17 
ПОКАЗНИКИ ДЛЯ РОЗРАХУНКУ ІНДЕКСУ ІНСТИТУЦІЙНОЇ 
ЕФЕКТИВНОСТІ ІНВЕСТУВАННЯ У ЛЮДСЬКИЙ КАПІТАЛ В УКРАЇНІ  






2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 Індекс людського розвитку України 0,709 0,718 0,725 0,732 0,736 0,728 0,733 0,737 
2 
Середнє значення Індексу людського розвитку східноєв-
ропейських країн 
0,757 0,764 0,771 0,777 0,783 0,783 0,787 0,789 
Примітка. Розраховано автором за даними ПРООН [263] 
 
Індекс інституційної ефективності інвестування у людський 
капітал ми визначаємо як співвідношення темпів росту Індексу 
людського розвитку України і темпів росту середнього значення 
Індексу людського розвитку східноєвропейських країн (табл. 2.18). 
Таблиця 2.18 
ІНДЕКС ІНСТИТУЦІЙНОЇ ЕФЕКТИВНОСТІ ІНВЕСТУВАННЯ  




















Темпи росту Індексу 
людського розвитку України 1,013 1,010 1,010 1,005 0,989 1,007 1,005 
2 
Темпи росту середнього значення Індексу люд-ського розвитку східно-
європейських країн 




ня у людський капітал 
1,003 1,001 1,001 0,997 0,990 1,002 1,002 
Примітка. Розраховано автором. 
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За нашими розрахунками, значення індексу інституційної 
ефективності інвестування у людський капітал у досліджуваному 
періоді є практично незмінними. Погіршення інституційного се-
редовища відбулося тільки у 2007–2009 рр. Тому можна зробити 
висновок про порівняно невелике значення інституційного про-
валу у функціонуванні інститутів, відповідальних за формування 
та нарощення людського капіталу в Україні порівняно з показни-
ками інших східноєвропейських країн. 
Індекс ефективності інвестування у людський капітал визна-
чається як середня геометрична часткових індексів — Індексу 
ефективності інвестування в освіту, Індексу ефективності інвес-
тування в охорону здоров’я та Індексу інституційної ефективнос-
ті інвестування у людський капітал. Результати розрахунку Інде-




РЕЗУЛЬТАТИ РОЗРАХУНКУ ІНДЕКСУ ЕФЕКТИВНОСТІ 




















Індекс ефектив-ності інвестуван-ня в освіту 
1,090 1,038 1,110 0,971 0,932 0,910 1,214 
2 
Індекс ефектив-ності інвестуван-
ня в охорону здоров’я 
0,964 0,793 0,775 0,710 1,105 0,857 0,989 
3 
Індекс інститу-ційної ефектив-
ності інвестуван-ня у людський капітал 
1,003 1,001 1,001 0,997 0,990 1,002 1,002 
4 
Індекс ефектив-ності інвестуван-ня у людський капітал 
1,018 0,938 0,952 0,883 1,006 0,921 1,063 
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забезпечує необхідних умов для ефективного використання люд-
ського капіталу в Україні. Ми переконані, що ці проблеми мо-
жуть бути розв’язані тільки за умови активної участі держави, 
виваженої соціально-економічної політики, розвитку сфер діяль-
ності, які є пріоритетними для ефективного використання людсь-
кого капіталу в Україні. За результатами проведеного аналізу в 
роботі були визначені такі основні резерви підвищення ефектив-
ності інвестицій у людський капітал в Україні: 1) формування 
сприятливого інституційного середовища, передусім у сфері 
освіти та охорони здоров’я, яке забезпечить підвищення доступ-
ності та якості освітніх і медичних послуг; 2) піднесення ефекти-
вності інвестицій у людський капітал за рахунок об’єктивного 
визначення та цільової підтримки пріоритетних напрямів фінан-
сування; 3) підвищення ефективності використання людського 
капіталу України через цілеспрямоване подолання структурних 
дисбалансів ринку праці, забезпечення тісного взаємозв’язку між 
якістю робочої сили і рівнем доходів; 4) піднесення попиту на 
висококваліфіковану робочу силу, поступове формування зайня-
тості інноваційного типу, державна підтримка інноваційної та 
дослідницької діяльності в Україні. 
2.3. Макроекономічні чинники активізації інвестицій  
  у людський капітал 
Розглядаючи передумови ефективного інвестування в людсь-
кий капітал, передусім слід зосередити увагу на досить тісному 
взаємозв’язку всіх сфер інвестування, які традиційно визнача-
ються (освіта, охорона здоров’я, інноваційний розвиток тощо). 
На ефективність інвестування в людський капітал на макрорівн 
впливає сукупність соціально-демографічних, соціально-еконо-
мічних, нормативно-правових, екологічних, суспільно-політич-
них чинників.  
Соціально-демографічні чинники об’єднують передусім показ-
ники, які характеризують процеси відтворення населення (рівень 
народжуваності; рівень смертності; чисельність і статево-вікова 
структура населення; тривалість життя; кількість зареєстрованих 
шлюбів і розлучень); відтворення ресурсів праці (чисельність 
економічно активного населення; чисельність зайнятого та без-
робітного населення; демографічне навантаження на одного пра-
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цівника; тривалість трудоактивного періоду); стан здоров’я (рі-
вень захворюваності населення; динаміка поширення захворю-
вань; рівень умовного здоров’я населення; суб’єктивна оцінка 
стану здоров’я); міграційні процеси (кількість мігрантів; мігра-
ційний приріст; міграційна мобільність населення; напрями тру-
дової міграції).  
Характеризуючи соціально-демографічні чинники, слід зазна-
чити, що на ефективність інвестування в людський капітал в 
Україні передусім негативно впливають зменшення чисельності 
населення країни, процеси його старіння та міграційні процеси. 
Так, у 2011 р. порівняно з 2004 р. чисельність постійного насе-
лення скоротилася на 1843,9 тис. осіб, а природний приріст насе-
лення від’ємний з 1990 р. (див. табл. В. 1 і В. 2 Додатка В). Чисе-
льність економічно активного населення залишалася стабільною, 
при цьому навантаження на одне вільне робоче місце перебувало 
в межах від 4 до 10 осіб (див. табл. Е. 1 і Е. 2 Додатка Е). 
До значного зниження ефективності інвестицій у людський 
капітал призводить також стан здоров’я населення, зумовлений 
не лише станом системи охорони здоров’я, а й значною мірою 
умовами життя населення, рівнем добробуту та його динамікою. 
Результати проведеної оцінки свідчать, що державні видатки на 
охорону здоров’я є недостатніми. Поширення платності медич-
ного обслуговування зумовлює зростання витрат домогоспо-
дарств на лікування, поліпшення здоров’я та відпочинок їх чле-
нів, а також на інші медичні послуги. Так, якщо аналізувати ці 
видатки в порівнянних цінах 2011 р., то у 2011 р. порівняно з 
2004 р. витрати домогосподарств зросли вдвічі. Негативно на 
стан здоров’я населення впливає також інтенсивне поширення 
самолікування, зумовлене не тільки рівнем доходів населення, а й 
низькою якістю, безвідповідальністю тих, які надають медичні 
послуги.  
Аналізуючи динаміку міграційного руху населення (див. До-
даток Ж), слід зазначити, що, незважаючи на позитивне сальдо 
міжнародної міграції для України (з 2005 р.) за офіційними ста-
тистичними даними, відтік населення за кордон, передусім зумо-
влений кризовими явищами в економіці, є значно більшим. І це 
також негативно впливає на ефективність інвестування в людсь-
кий капітал, адже до інших країн виїжджає найбільш активне та 
освічене населення працездатного віку, яке здобуло освіту в 
Україні. 
76  Розд іл   І І  
До соціально-економічних чинників, що впливають на ефекти-
вність інвестування в людський капітал в Україні, належать такі 
індикатори, як ВВП на душу населення; середня тривалість осві-
ти, здобутої в житті людьми у віці від 25 років і старше; середня 
заробітна плата; наявний дохід у розрахунку на одну особу; рі-
вень інфляції; рівень інноваційної активності підприємств; пока-
зники, що характеризують рівень соціальної захищеності. Крім 
оцінки окремих соціально-економічних індикаторів, слід зосере-
дити увагу на такому інтегральному показнику як ВВП на душу 
населення. Значення ВВП на душу населення в країнах ЄС та 
Україні наведено у табл. 2.20. 
Таблиця 2.20 
ЗНАЧЕННЯ ВВП З РОЗРАХУНКУ НА ДУШУ НАСЕЛЕННЯ  






1990 2000 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
1 Бельгія 25,437 31,776 33,626 34,688 35,835 36,177 34,681 35,380 36,353 
2 Болгарія 25,096 30,398 32,189 32,847 33,559 33,617 32,414 32,837 33,127 
3 Чехія 7,529 7,118 9,809 10,509 11,238 11,992 11,390 11,512 11,799 
4 Данія 18,091 22,732 24,408 24,929 25,826 26,456 25,790 25,961 26,045 
5 Німеччина 16,516 17,341 21,264 22,683 23,833 24,359 23,077 23,635 23,967 
6 Естонія 25,442 31,653 33,193 34,207 34,595 34,123 31,961 32,232 32,399 
7 Ірландія … 11,513 16,548 18,253 19,648 18,941 16,246 16,615 17,885 
8 Греція 23,141 27,333 30,708 31,940 33,501 33,443 30,503 31,497 32,254 
9 Іспанія 24,267 28,210 29,453 29,970 30,466 30,272 29,161 29,484 29,819 
10 Франція 25,881 30,298 31,115 32,302 33,403 33,829 32,176 33,414 34,437 
11 Італія 17,325 20,317 24,348 25,595 26,258 26,113 25,162 24,207 22,558 
12 Кіпр 13,120 13,674 16,975 17,664 17,711 17,901 16,710 16,958 17,295 
13 Латвія … 33,424 38,896 39,997 41,137 39,294 36,273 35,993 35,640 
14 Литва 23,746 27,717 28,280 28,738 29,008 28,454 26,729 27,081 27,069 










1990 2000 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
16 Угорщина 12,500 9,518 14,197 15,402 17,010 17,599 15,089 15,534 16,877 
17 Мальта 42,685 61,061 68,320 70,582 74,114 73,350 68,188 68,748 68,459 
18 Нідерланди 13,674 21,291 21,018 21,350 22,120 22,922 22,204 22,697 23,007 
19 Австрія 26,276 33,691 35,104 36,238 37,577 38,106 36,570 36,997 37,251 
20 Польща 8,182 11,753 13,784 14,652 15,655 16,455 16,711 17,348 18,087 
21 Португалія 16,177 21,155 21,369 21,607 22,068 22,037 21,376 21,665 21,317 
22 Румунія 7,853 6,838 9,361 10,123 10,750 11,782 10,797 10,921 10,905 
23 Словенія 12,693 12,726 16,175 17,510 19,327 20,403 19,354 20,121 20,757 
24 Словаччина 16,455 19,766 23,476 24,770 26,324 27,225 24,820 25,053 24,967 
25 Фінляндія 19,777 25,147 27,392 28,044 28,527 28,353 27,083 26,968 27,063 
26 Швеція 24,568 29,145 32,703 33,917 34,782 34,301 32,300 33,996 35,048 
27 Велика Бри-танія 22,428 29,056 32,738 33,386 34,321 33,718 32,026 32,475 32,474 
Середнє значення 19,159 23,081 25,907 26,912 27,958 28,032 26,359 26,751 27,060 
Україна 8,063 3,696 5,583 6,032 6,547 6,734 5,763 6,023 6,359 
Відставання України від се-
реднього показ-ника країн ЄС, разів 
2,4 6,2 4,6 4,5 4,3 4,2 4,6 4,4 4,3 
Примітка. Розраховано за даними ПРООН [263]. 
 
Відставання України від середнього показника країн ЄС, яке у 
1990 р. становило 2,4 разу і досягло найбільшого значення у 
2000 р. (6,2 разу), у 2005–2011 рр. коливалось у межах 4,2–4,6 ра-
зу, значно зменшує можливості для людського розвитку та не 
створює передумов для збільшення інвестування в людський ка-
пітал як на державному рівні, так і на рівні підприємств і домого-
сподарств.  
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Нормативно-правові чинники охоплюють міжнародне та віт-
чизняне законодавство у сфері освіти, охорони здоров’я, праці, 
прав людини та людського розвитку.  
Основними нормативно-правовими актами у сфері освіти в 
Україні є: Конституція України, Державна національна програма 
«Освіта» («Україна XXI століття»), Національна доктрина розви-
тку освіти та закони України «Про освіту», «Про дошкільну осві-
ту», «Про загальну середню освіту», «Про позашкільну освіту», 
«Про професійно-технічну освіту», «Про вищу освіту». Виходячи 
з того, що саме у сфері вищої освіти відбувається найінтенсивні-
ше формування людського капіталу, серед нормативно-правових 
чинників слід визначити реформи у сфері вищої освіти, які 
сприймаються в суспільстві досить неоднозначно. Декларуючи 
спрямованість на підвищення якості вищої освіти та розв’язання 
основних проблем (недостатня автономія навчальних закладів, 
неефективність державного фінансування та корупція), насправді 
уряд проводить політику зменшення фінансування вищої освіти 
за рахунок скорочення кількості вищих навчальних закладів, ди-
версифікації джерел фінансування, збільшення навантаження ви-
кладачів.  
У сфері охорони здоров’я основними нормативно-правовими 
актами в Україні є: Конституція України, Цивільний кодекс 
України (визначає, зокрема, низку важливих прав людини у сфері 
охорони здоров’я: право на охорону здоров’я, медичну допомогу, 
медичну інформацію, медичну таємницю), Закон України «Осно-
ви законодавства України про охорону здоров’я», Закон України 
«Про забезпечення санітарного та епідемічного благополуччя на-
селення» та ін. 
Складна ситуація у сфері охорони здоров’я передусім зумов-
лена недостатнім державним фінансуванням і поширенням кору-
пції, що призводить до численних порушень чинного законодав-
ства та зростання «платності» державної медицини. Тому 
фактично можна стверджувати, що держава створила умови, за 
яких населенню самостійно доводиться дбати про збереження 
власного здоров’я.  
Розглядаючи нормативно-правові чинники, що визначають 
ефективність процесів не лише формування, а й використання 
людського капіталу, слід виокремити вплив міжнародного та на-
ціонального законодавства на трудову сферу. Міжнародне зако-
нодавство у сфері праці, яке пов’язане з питаннями людського 
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розвитку та ефективності інвестицій у людський капітал, пред-
ставлене передусім Конвенціями Міжнародної організації праці 
(зокрема Конвенцією про професійну орієнтацію та професійну 
підготовку у сфері розвитку людських ресурсів № 142, Конвенці-
єю про політику у сфері зайнятості № 122, Конвенцією про осно-
ви, що сприяють безпеці та гігієні праці № 187 та ін.), які сприя-
ють людському розвитку, впровадженню принципів гідної праці, 
регламентації та забезпеченню принципів і прав у сфері праці; 
впровадженню програм міжнародного співробітництва; поліп-
шенню організації виробництва і співпраці найманих працівників 
та підприємців; забезпеченню прав людини; покращенню умов 
праці і життя, розширенню можливостей зайнятості; забезпечен-
ню рівних можливостей у сфері загального та професійного на-
вчання тощо.  
Серед вітчизняних нормативно-правових актів у сфері праці, 
які пов’язані з процесами формування, використання та інвесту-
вання у людський капітал, слід відзначити: Конституцію України 
(зокрема ст. 33, 43, 44, 45), Кодекс законів про працю України; 
закони України «Про зайнятість», «Про охорону праці», «Про 
оплату праці», «Про професійні спілки, їх права та гарантії їх ді-
яльності», «Про колективні договори і угоди», «Про порядок ви-
рішення колективних трудових спорів», «Про організації робото-
давців», «Про зайнятість», «Про відпустки» та ін.  
Зміни в законодавстві про працю, які відбуваються в сучасних 
умовах, не завжди сприяють розширенню можливостей для люд-
ського розвитку та кращому використанню людського капіталу 
на ринку праці, тому вплив нормативно-правових чинників на 
ефективність інвестицій у людський капітал є негативним, адже 
держава не створює умов для продуктивної зайнятості, зміни в 
законодавстві відбуваються на користь роботодавців, а державні 
соціальні стандарти є заниженими.  
Враховуючи те, що екологічні проблеми є дуже гострими для 
України (зокрема проблеми, пов’язані з викидами шкідливих ре-
човин у повітря, накопиченням токсичних відходів, збереженням 
значної питомої ваги неочищених стоків, які потрапляють у водні 
об’єкти), додатковим джерелом негативного впливу на ефектив-
ність інвестицій у людський капітал є екологічні чинники.  
До екологічних чинників слід віднести індикатори, які характе-
ризують стан навколишнього природного середовища, зокрема: 
загальний екологічний стан, викиди шкідливих речовин (сірки, 
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азоту та ін.) на душу населення; вміст шкідливих речовин у пит-
ній воді та харчових продуктах; динаміку капітальних інвестицій 
та поточних витрат на охорону навколишнього природного сере-
довища, екологічний податок.  
Загальний екологічний стан дозволяє визначити індекс еколо-
гічної стійкості, розроблений Центром екологічного законодавст-
ва та політики Єльського Університету. У 2012 р. за Індексом 
екологічної стійкості Україна посіла 102 місце серед 132 країн. 
Індекс екологічної стійкості та його складові для України у 
2012 р. наведено у табл. 2.21. 
Таблиця 2.21 
ІНДЕКС ЕКОЛОГІЧНОЇ СТІЙКОСТІ УКРАЇНИ у 2012 р. 
Найменування індикатора Значення Рейтинг 
Індекс екологічної стійкості 46,3 102 
Зменшення впливу довкілля на здоров’я  72,0 61 
Повітря (вплив на здоров’я людини) 69,2 62 
Екологічні фактори захворюваності  75,4 60 
Вода (вплив на здоров’я людини) 68,0 53 
Забезпечення життєдіяльності екосистем  35,3 115 
Сільське господарство 45,2 87 
Повітря (вплив на екосистеми) 18,8 112 
Біорізноманіття та середовище існування 46,4 88 
Зміни клімату 25,1 107 
Запаси риби 19,4 82 
Ліси 88,9 47 
Вода (вплив на екосистеми) 18,0 94 
Примітка. Наведено автором за даними Центру екологічного законодавства та 
політики Єльського Університету [254]. 
 
Тому можна стверджувати, що екологічна ситуація в Україні 
залишається складною і негативно впливає не тільки на здоров’я 
населення, а й на життєдіяльність екосистем. Навколишнє сере-
довище в Україні здебільшого забруднюють підприємства гірни-
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чодобувної, металургійної, хімічної промисловості та енергетич-
ного сектора. 
Однією з найсерйозніших екологічних проблем в Україні є 
проблема утилізації побутових відходів, викидання побутового 
сміття в неналежних місцях і пов’язане з цим недостатнє сорту-
вання сміття та використання площ сміттєзвалищ.  
За даними Міністерства охорони навколишнього природного 
середовища України, в країні здійснюється повторна переробка 
лише 6 % сміття порівняно з 30–40 % у Західній Європі. Україн-
ський уряд визнає важливість розв’язання екологічних проблем 
країни; були розроблені численні політичні документи, програми 
та концепції щодо захисту довкілля. Ці документи визначили 
стратегічні напрями впровадження збалансованого розвитку на 
національному рівні та включають, зокрема: Комплексну про-
граму реалізації на національному рівні рішень, прийнятих на 
Всесвітньому саміті зі стійкого розвитку, на 2003–2015 роки, 
державної програми «Ліси України» на 2010–2015 роки, Концеп-
ції національної екологічної політики України на період до 2020 
року; Концепцію Загальнодержавної програми збереження біорі-
зноманіття на 2005–2025 роки. Стратегія національної екологіч-
ної політики на період до 2020 року була прийнята відповідним 
законом у грудні 2010 року, і розроблено Національний план дій 
із захисту природного середовища. Аспекти охорони довкілля 
були також ураховані в галузевих програмах розвитку, напри-
клад, в Енергетичній стратегії України до 2030 року, яка перед-
бачає подальше зменшення викидів у повітря, викидів стічних 
вод та утворення відходів в енергетиці за рахунок упровадження 
заходів для підвищення енергоефективності [216]. 
Стан навколишнього природного середовища також характе-
ризується такими економічними показниками природокористу-
вання (табл. 2.22). 
Зростання екологічного податку свідчить про збільшення ви-
кидів і скидів шкідливих речовин в атмосферне повітря та водні 
об’єкти, штрафів за правопорушення у сфері охорони довкілля. 
Складна екологічна ситуація веде до погіршення стану здо-
ров’я населення, зростання показників захворюваності, що в 
свою чергу зумовлює необхідність додаткових інвестицій держа-
ви, підприємств і домогосподарств в охорону здоров’я, які можна 
було б спрямувати на розвиток сфери освіти, соціальні проекти, 
культурний розвиток тощо.  
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Таблиця 2.22 
ЕКОНОМІЧНІ ПОКАЗНИКИ ПРИРОДОКОРИСТУВАННЯ  






2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
1 Екологічний податок 835,2 842,7 1761,1 1746,6 1669,7 1536,2 1553,4 1990,0 
2 




4637,0 3994,3 4475,1 5630,0 5848,4 3896,8 3151,4 6451,0 
3 
Поточні ви-
трати на охо-рону навко-
лишнього 
природного середовища  
10489,6 11953,4 10549,2 12080,4 13235,5 10294,4 11830,2 12039,7 
Примітка. Розраховано за даними Статистичного щорічника України за 
2011 р.[213, с. 524]. 
 
Значною мірою впливають на ефективність інвестування в 
людський капітал також соціально-психологічні чинники, які відо-
бражають ціннісні орієнтири суспільства, загальноприйняті соці-
альні норми, ставлення населення до благодійності, рівень соціа-
льної напруженості у суспільстві. У підрозділі 2.1 були 
розглянуті основні індикатори, які характеризують розвиток сус-
пільних цінностей, духовності та моральності. Результати прове-
деного аналізу свідчать, що основні індикатори цього блоку в до-
сліджуваному періоді переважно залишалися стабільними. Пози-
тивним є зменшення кількості зареєстрованих розлучень на 1000 
наявного населення (з 3,6 у 2004 р. до 1,4 у 2011 р.) та рівня під-
літкової злочинності (з 10,6 у 2004 р. до 5,6 у 2011 р.).  
Ставлення населення до доброчинної діяльності у світі визна-
чається за Всесвітнім індексом благодійності [297], що розрахо-
вується з 2010 р. за методикою Інституту Геллапа, базованою на 
результатах серії опитувань громадської думки. Індекс розрахо-
вується за результатами опитувань міського населення в дослі-
джуваних країнах і враховує не тільки грошові пожертви, а й інші 
форми допомоги нужденним. У 2012 р. за Всесвітнім індексом 
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благодійності Україна посіла 111 місце. Такий низький рейтинг 
зумовлений тим, що лише 7 % населення робили пожертви на 
благодійні цілі; 20 % населення брали участь у волонтерській ді-
яльності; 36 % населення надавали допомогу незнайомим людям, 
які її потребували. Інша картина постала перед нами під час і піс-
ля Майдану (2013–2015 рр.). 
Отже, можна зробити висновок, що вплив соціально-психоло-
гічних чинників на ефективність інвестування в людський капі-
тал є суперечливим, адже сучасне суспільство сповнене супереч-
ностей: у ньому високі моральні цінності співіснують із прагнен-
ням до збагачення, надмірного споживання, корупційними діями, 
порушеннями законодавства та байдужістю. 
Суспільно-політичні чинники характеризують вплив політич-
ного середовища на ефективність інвестицій у людський капітал. 
Суспільно-політичні чинники об’єднують: індикатори якості 
державного управління, індекс демократії, рівень громадянської 
активності населення тощо. 
У 2012 р. рейтинг України за шістьма індикаторами якості 
державного управління, що розраховуються за методикою Світо-
вого банку [298], був дуже низьким і становив: за індикатором 
«Врахування думки населення та підзвітність державних органів» — 
46; «Політична стабільність і відсутність насильства» — 42; 
«Ефективність роботи уряду» — 22; «Якість законодавства» — 
32; «Верховенство закону» — 23; «Стримування корупції» — 17 
за максимальної оцінки для досліджуваних країн у 100 пунктів. 
За індексом демократії, який визначається за методикою ана-
літичного підрозділу британського журналу Economist [289] та 
охоплює 60 ключових показників, згрупованих у п’ять основних 
категорій, які характеризують стан демократії в державі («Вибор-
чий процес і плюралізм»; «Діяльність уряду»; «Політична 
участь»; «Політична культура», «Громадянські свободи»), у 
2012 р. Україна посіла 80 місце (індекс становив 5,91 — гібрид-
ний режим) зі 167 країн.  
Звичайно, низький рівень індикаторів, що характеризують су-
спільно-політичні чинники, не сприяє створенню передумов для 
людського розвитку, формування та нагромадження людського 
капіталу в Україні, забезпеченню гідної праці — адже будь-яка 
нестабільність (політична, економічна, соціальна) веде до зрос-
тання соціальної напруженості в суспільстві, змінює ціннісні орі-
єнтири. Тому забезпечення демократії, верховенства права, боро-
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тьба з корупцією, відповідальне формування та реалізація держа-
вної політики є важливими передумовами підвищення рівня жит-
тя населення, ефективності інвестицій у людський капітал, гідної 
праці і гідного людського життя загалом. 
Отже, особливостями представленої систематизації макроеко-
номічних чинників є те, що вона на відміну від інших дозволяє 
врахувати чинники макрорівня саме для потреб оцінки та підне-
сення ефективності інвестицій у людський капітал, визначити 
напрями вдосконалення соціальної політики в питаннях форму-






3.1. Аналіз фундаментальних умов і чинників  
  забезпечення гідної праці в Україні 
Незаперечним є той факт, що роль держави в забезпеченні гі-
дної праці є вирішальною, проте поліпшення ситуації в цій сфері 
неможливе без активної участі роботодавців і найманих праців-
ників, тому важливо проаналізувати фактори, які відображають 
реальний рівень забезпечення гідної праці, виокремити основні 
проблеми та запропонувати шляхи їх розв’язання. 
Ефективність дії механізму забезпечення гідної праці відо-
бражає динаміка індикаторів за основними вимірами. Для цього 
розглянемо докладніше фундаментальні (базові) індикатори, до 
яких відносимо такі блоки показників: «Можливості щодо зайня-
тості»; «Достатні заробітки та продуктивна зайнятість»; «Безпеч-
на праця».  
Блок індикаторів «Можливості щодо зайнятості» є одним з ви-
значальних в аналізі рівня забезпечення гідної праці, адже саме 
праця є фундаментальним чинником економічного зростання. 
В аналізований період ринок праці в Україні характеризувався 
тенденцією зростання рівня зайнятості населення у віці 15—70 
років: від 55,8 % у 2000 р. до 59,7 % у 2012 р. Незважаючи на 
стабільну тенденцію зростання, рівень зайнятості залишається 
доволі низьким порівняно з аналогічним показником для країн 
СНД. Так, наприклад, за даними Федеральної служби державної 
статистики Росії, рівень зайнятості в 2012 р. становив 64,9 %, що 
на 5,2 п.п. більше, ніж в Україні. Рівень безробіття в нашій країні 
у 2000–2008 рр. постійно знижувався, з 11,6 % до 6,4 %, відпові-
дно. У зв’язку зі світовою економічною кризою цей показник у 
2009 р. зріс до 8,8 %, проте надалі демонструє тенденцію до зни-
ження: 7,5 % у 2012 р. [207].Цей показник був нижчим, ніж у се-
редньому по країнах ЄС, де у 2012 р., за даними Євростату, рі-
вень безробіття становив 10,5 %, зокрема в Іспанії — 25,0 %, у 
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Греції — 24,3 %, у Хорватії та Португалії — 15,9 %, у Латвії — 
15,0 %, в Ірландії — 14,7 %, у Словаччині — 14,0 % [296]. Слід 
зазначити, що міграція також суттєво впливала на зниження рів-
ня безробіття в Україні, адже частина населення, яка не мала мо-
жливості знайти роботу з гідною оплатою праці в Україні, виїха-
ла на заробітки до країн ЄС; особливо характерним це є для 
Західного регіону України і зокрема для Івано-Франківської об-
ласті.  
Аналізуючи ситуацію в Івано-Франківській області, варто за-
значити, що в Прикарпатті ситуація у сфері зайнятості є менш 
стабільною, ніж у країні загалом (рис. 3.1). 
 
 
Рис. 3.1. Динаміка рівня зайнятості у 2000–2012 рр. 
Примітка. Побудовано автором за даними Державної служби статистики 
[203–207]. 
 
За даними рис. 2.1, рівень зайнятості в Івано-Франківській об-
ласті, починаючи з 2000 р., поступово спадав з 57,8 % до 46,7 % у 
2003 р. Потім знову зростав до 53,4 % у 2008 р., а під впливом 
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вих доходів, що в свою чергу зумовило масовий виїзд за кордон 
на заробітки — трудову міграцію.  
У контексті аналізу блоку індикаторів забезпечення гідної 
праці «Можливості зайнятості» на мікрорівні варто розглянути 
дещо інші показники, ніж на макро- та мезорівнях, мова йшлося 
про ринок праці загалом. Привабливість підприємств із позиції 
можливостей розвитку та кар’єрного зростання доцільно аналізу-
вати за допомогою таких показників: частка працівників, які 
пройшли професійну підготовку та підвищили кваліфікацію в за-
гальній чисельності персоналу, %; частка працівників, яких під-
вищено по посаді, %; співвідношення працівників, які працюють 
на кваліфікованій і некваліфікованій роботі, %. 
Ми дослідили рівень забезпечення гідної праці за ключовими 
індикаторами на п’яти підприємствах м. Івано-Франківська: КП 
«Івано-Франківськводоекотехпром» (надає послуги з послуг во-
допостачання і водовідведення), готель «Надія» (найбільший го-
тельний комплекс м. Івано-Франківська), Івано-Франківська об-
ласна клінічна лікарня (надає високотехнологічну, вузькоспеціа-
лізовану стаціонарну і консультативну медичну допомогу), ПАТ 
«Івано-Франківськцемент» (виготовляє будівельні матеріали, ос-
новними з яких є цемент, гіпс, азбестоцементні та волокнистоце-
ментні вироби, сухі будівельні суміші, бинти гіпсові медичні, фі-
гурні елементи мощення) та Державному міському підприємстві 
«Івано-Франківськтеплокомуненерго» (здійснює виробництво, 
транспортування та постачання теплової енергії для потреб опа-
лення та підігріву води). Інформація про підприємства подана в 
табл. З.1 Додатка З. Для дослідження в роботі було обрано різні 
за видами економічної діяльності підприємства для того, щоб 
проаналізувати рівень забезпечення гідної праці в різних галузях, 
визначити ключові проблеми та запропонувати шляхи його під-
вищення. 
За критерієм «Привабливість підприємств з позиції можливос-
тей розвитку та кар’єрного зростання» всі досліджувані підпри-
ємства можна вважати непривабливими для потенційних і реаль-
них працівників, адже частка працівників, яких підвищено по 
посаді в досліджуваному періоді, є дуже низькою, і це свідчить, 
що на підприємствах практично немає можливостей кар’єрного 
зростання (табл. З.2–З.6 Додатка З). На 4 із 5 досліджуваних під-
приємств частка працівників, які пройшли профпідготовку та пі-
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Білорусь — 343,3 дол. США, Казахстан — 613,7 дол. США, Росій-
ська Федерація — 801,8 дол. США [213]. 
За даними Світового банку [165], збільшення зарплат стало 
результатом підвищення продуктивності праці, й реальна заробі-
тна плата зросла без збільшення собівартості виробництва та без 
шкоди для конкурентоспроможності українських товарів і послуг 
у світовій торгівлі. 
Стосовно розміру мінімальної заробітної плати, то і в реаль-
ному, і номінальному вимірі спостерігалося поступове її зростан-
ня. У номінальному вимірі вона зросла зі 104 грн у 2001 р. до 
1139 грн у 2012 р., тобто в 11 разів. За темпами зростання цього 
показника Україна випередила Польщу, Естонію, Румунію, Туре-
ччину. За даними Євростату, в Болгарії мінімальна заробітна пла-
та не змінювалася з 2009 р. по 2011 р., у Чехії — заморожена на 
рівні 2007 р. 
Проте, враховуючи загальну динаміку середньомісячної зар-
плати в Україні, співвідношення мінімальної зарплати до серед-
ньої мало тенденцію до зниження — у 2000 р. цей показник ста-
новив 41,7 %, у 2008 р. — 29,5 %, а починаючи з 2009 р., цей 
показник зріс до 39,7 % — у 2010 р. і знову знизився до 36,6 % у 
2011 р. і 35,6 % у 2012 р. [203—207, 213]. Тобто зростання міні-
мальної заробітної плати в Україні не створювало необхідних пе-
редумов для забезпечення достатнього рівня заробітків для насе-
лення, що працює. А європейська практика свідчить про 
достатність соціальних дій уряду щодо розміру мінімальної заро-
бітної плати лише тоді, коли показник її відношення до середньої 
зарплати перебуває у діапазоні від 50,0 % до 60,0 % [165]. Одним 
з важливих економічних показників за даним блоком є стан ви-
плати заробітної плати. Проблема заборгованості із заробітної 
плати залишається невирішеною як у цілому по Україні, так і в 
Івано-Франківській області, хоча до 2013 р. спостерігалося її що-
річне скорочення. В Україні заборгованість скоротилася з 
2155,9 млн грн у 2005 р. до 893,7 млн грн у 2012 р. В Івано-
Франківській області прослідковується така динаміка заборгова-
ності: зниження з 12,4 млн грн у 2005 р. до 8,1 млн грн у 2012 р. 
Проблеми Івано-Франківської області щодо виплати заробіт-
ної плати відносно незначні порівняно з іншими регіонами краї-
ни. Так, заборгованість у розрахунку на одного працівника в Іва-
но-Франківській області втричі менша, ніж у середньому по 




ДИНАМІКА ЗАБОРГОВАНОСТІ З ВИПЛАТИ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ  
у 2005–2012 рр. 
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працівників, тис. осіб 
Заборгованість  
у розрахунку на  













2005 1111,2 12,4 14005,3 291,7 79,3 42,5 
2006 960,3 7,2 14069,2 301,5 68,3 23,9 
2007 806,4 6,2 14001,9 301,3 57,6 20,6 
2008 668,7 4,3 13938,9 301,7 48,0 14,3 
2009 1188,7 7,2 12948,5 276,6 91,8 26,0 
2010 1473,3 9,2 12564,2 268,4 117,3 34,3 
2011 1218,1 8,0 12093,8 258,3 100,7 31,0 
2012 977,4 8,1 12181,3 256,6 80,2 31,6 
Джерело: Розраховано автором за даними Державної служби статистики [154–158]. 
 
Результати проведеного аналізу індикаторів, які характеризу-
ють працю з позиції достатніх заробітків та продуктивної зайня-
тості на мікрорівні, свідчать, що на всіх досліджуваних підпри-
ємствах динаміка середньомісячної заробітної плати з 2005 р. 
мала позитивну тенденцію, хоча й відрізнялася досить суттєво на 
кожному з досліджуваних підприємств, що, зокрема, пояснюєть-
ся відмінностями у видах економічної діяльності. Так, до прикла-
ду, в ОКЛ Івано-Франківська середньомісячна заробітна плата у 
2012 р. становила 2051 грн, що майже в 1,4 разу менше, ніж на 
ПАТ «Івано-Франківськцемент», яке належить до будівельної 
промисловості, а в 2011 р. середній розмір заробітної плати на 
цих підприємствах становив 1798,0 грн і 3026,0 грн, відповідно. 
Порівнюючи ці індикатори з показниками по Івано-Франківській 
області та Україні в цілому, варто зазначити, що рівень серед-
ньомісячної заробітної плати на двох підприємствах був нижчим, 
а на трьох — вищим за аналогічний показник у регіоні та в Укра-
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їні, і це свідчить про суттєву залежність її рівня від виду еконо-
мічної діяльності підприємств. 
Стосовно заборгованості з виплати заробітної плати, то на до-
сліджуваних підприємствах її практично немає, лише на одному з 
них (в Івано-Франківській обласній клінічній лікарні) спостеріга-
лася незначна затримка з виплати заробітної плати на 1–2 місяці. 
Крім можливостей працевлаштування та гідної оплати праці, 
до фундаментальних (базових) індикаторів гідної праці слід від-
нести і безпечну працю, адже праця, що шкодить здоров’ю та 
благополуччю працівника, не може вважатися гідною. На сього-
дні в Україні існує серйозна проблема щодо забезпечення гаран-
тій безпеки праці. Ситуація з виробничим травматизмом упро-
довж останніх років залишається досить тривожною. 
Так, у 2012 р. кількість потерпілих із втратою працездатності 
на один робочий день і більше становила 9,8 тис. працівників, і 
це більше ніж у два рази менше порівняно з 2005 р., коли потер-
пілих було 21,2 тис. працівників [204]. Одначе, незважаючи на 
тенденцію до зниження рівнів загального травматизму і вироб-
ничого травматизму зі смертельними наслідками, рівень травма-
тизму в Україні залишається одним з найвищих порівняно з єв-
ропейськими країнами та США [91]: у розрахунку на 100 тис. 
працівників порівняно з Німеччиною він вищий у 2,5 разу, США — 
у 2 разу, Італією — в 1,3 разу, але нижчий, ніж у Росії, майже 
вдвічі.  
У розрахунку на 1000 працівників кількість випадків вироб-
ничого травматизму в Україні знизилася з 1,8 у 2005 р. до 1,1 у 
2012 р., тобто прослідковується позитивна динаміка. Для порів-
няння: у 2012 р. у Російській Федерації чисельність потерпілих із 
втратою працездатності на 1 робочий день і більше та зі смерте-
льним випадком на 1000 працівників становила 2,1 [128] проти 
1,1 в Україні, а рівень виробничого травматизму зі смертельним 
випадком на 1000 працівників — 0,086 у Росії проти 0,056 в 
Україні, що майже вдвічі менше. У 2012 р. загальна кількість не-
щасних випадків, пов’язаних із виробництвом, порівняно з попе-
реднім роком зменшилася на 7 %, або на 818 випадків — на підп-
риємствах України у 2012 р. травмовано 10822 осіб, у 2011 р. — 
11640 осіб (табл. 3.2).  
Кількість нещасних випадків із смертельним наслідком, 
пов’язаних із виробництвом, хоча й зменшилася порівняно з по-
переднім роком (на 3 нещасні випадки, або на 0,5 %), одначе за-
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лишається недопустимо високою: на підприємствах України у 
2012 р. смертельно травмовано 648 осіб, у 2011 р. — 651 особа 
[4, 5]. Такий стан справ потребує розробки дієвого механізму за-
безпечення гідної праці та посилення державного контролю за 
дотриманням нормативно-правових актів у сфері охорони праці 
та промислової безпеки. 
Таблиця 3.2 
СТАН ВИРОБНИЧОГО ТРАВМАТИЗМУ в 2005–2012 рр.  
Рік 
Рівень виробничого 













2005 1,8 1,0 21200 256 1000 15 
2006 1,7 1,0 19082 246 1077 17 
2007 1,6 0,8 18194 235 1181 17 
2008 1,4 0,8 16672 218 855 19 
2009 1,2 0,4 13633 100 702 17 
2010 1,2 0,4 13109 110 645 13 
2011 1,1 0,5 11640 102 651 17 
2012 1,1 0,5 10827 119 648 12 
Джерело: Розраховано автором за даними Фонду соціального страхування від 
нещасних випадків на виробництві та професійних захворювань України [225]. 
 
Як видно з табл. 3.2, ситуація щодо виробничого травматизму 
в Івано-Франківській області дещо краща, ніж у цілому по Украї-
ні: чисельність потерпілих із втратою працездатності на один ро-
бочий день і більше та зі смертельним наслідком на 1000 праців-
ників порівняно з 2005 р. зменшилася вдвічі: з 1,0 до 0,5 — у 
2012 р.  
Незважаючи на зниження рівня загального травматизму в ці-
лому по Україні, офіційна статистика показує досить високі по-
казники у багатьох галузях. У 2012 р. до найбільш травмонебез-
печних галузей і видів робіт увійшли [5]: 
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видобування енергетичних матеріалів — чисельність травмо-
ваних становила 32,4 % загальної чисельності травмованих в 
Україні (3508 осіб, зокрема 114 — смертельно);  
транспорт і зв’язок — 6,2 % (670 травмованих осіб, зокрема — 
71 смертельно);  
будівництво — 6,1 % (661 травмована особа, зокрема — 93 
смертельно); 
металургія та обробка металу — 5,1 % (551 травмована особа, 
зокрема 30 смертельно);  
сільське господарство та пов’язані з ним послуги — 4,8 % 
(519 травмованих осіб, зокрема 57 смертельно).  
Чисельність травмованих осіб у цих галузях становить близь-
ко 55,0 % від загальної чисельності травмованих по Україні. Пе-
реважна кількість нещасних випадків в Україні у 2012 р. сталася 
з організаційних причин — 70 % (7529 нещасних випадків), через 
технічні причини — 12 % (1303), через психофізіологічні причи-
ни — 18 % (1995). 
Незважаючи на те, що показники в Івано-Франківській області 
суттєво нижчі за середні показники в Україні, проблему безпеки 
праці не можна залишати поза увагою як на рівні регіону, так і на 
кожному підприємстві зокрема. Беззаперечним є той факт, що 
можливості організації та обсяги ресурсів, які виділяються на за-
безпечення та створення безпечних умов праці, залежать також і 
від масштабу діяльності підприємства. Проте не завжди обсяг 
виділених коштів відіграє ключову роль у мінімізації кількості 
нещасних випадків на підприємстві. За вчасність і достатність 
виділення фінансових ресурсів на заходи з охорони праці та за-
побігання травматизму, їх цілеспрямоване і ефективне витрачан-
ня та отримані результати безпосередньо відповідає керівник пі-
дприємства. Водночас, за даними Фонду соціального страхування 
від нещасних випадків на виробництві та професійних захворювань 
[5], у Івано-Франківській області в 2012 р. 80,7 % нещасних випад-
ків сталося через організаційні та психофізіологічні причини, запо-
бігання яким не потребує значних коштів. 
Серед численних проблем у сфері безпеки праці в Україні за-
галом та в Івано-Франківській області зокрема існує серйозна 
проблема узгодженої та скоординованої роботи як роботодавців, 
так і державних інституцій, що покликані наглядати, контролю-
вати, забезпечувати дотримання безпечних умов праці та вести 
профілактичну роботу щодо охорони праці на виробництві (таких 
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як: Інспекція праці, Держгірпромнагляд, Фонд соціального стра-
хування з тимчасової втрати працездатності, Фонд соціального 
страхування від нещасних випадків на виробництві та професій-
них захворювань тощо). Заниження даних і приховування випад-
ків виробничого травматизму є однією з дуже складних проблем, 
що стосуються безпеки праці в Україні. Особливо це актуально 
для малих і середніх підприємств, неформального сектора еконо-
міки. 
Результати аналізу рівня виробничого травматизму на мікро-
рівні свідчать про те, що тільки на одному з підприємств (ПАТ 
«Івано-Франківськцемент») у 2000–2012 рр. стався один нещас-
ний випадок з летальним наслідком. Серед досліджуваних підп-
риємств у готелі «Надія» створено найбезпечніші умови праці, де 
з 2000 р. не зафіксовано жодного нещасного випадку. Найвищий 
рівень виробничого травматизму з несмертельними випадками 
зафіксовано на ПАТ «Івано-Франківськцемент», загалом за цим по-
казником дані на досліджуваних підприємствах коливаються від 
0,55 до 0,0 випадків на 1000 працівників (табл. З.2–З.6 Дод. З). 
Ще одним індикатором, який характеризує працю з погляду її 
безпеки, є умови праці, які повинні відповідати санітарно-
гігієнічним нормам. Починаючи з 2005 р., частка людей, які пра-
цювали в умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним нор-
мам в Україні, постійно зростала (від 27,4 % у 2005 р. до 28,9 % у 
2012 р.) [5]. Тобто кожен третій штатний працівник працює в 
умовах дії шкідливих виробничих факторів (табл. 3.3). 
 
Таблиця 3.3 
ДИНАМІКА ІНДИКАТОРІВ УМОВ І БЕЗПЕКИ ПРАЦІ  




2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 
Частка працівників, 
які працювали в умо-вах, що не відповіда-ють санітарно-
гігієнічним нор-мам, % 
27,4 27,5 27,5 27,7 27,8 27,8 28,9 28,9 
Професійні захворю-
вання, випадків — — — — 6046 4965 5396 5612 
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2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 
Коефіцієнт частоти випадків профзахво-
рювань, випадків на 
100 працівників 
— — — — 0,047 0,040 0,045 0,046 
Рівень виробничого травматизму в розра-
хунку на 1000 пра-цюючих 
1,8 1,7 1,6 1,4 1,2 1,2 1,1 1,1 
Рівень виробничого травматизму з смер-
тельним випадком в розрахунку на 1000 працюючих 
0,084 0,083 0,093 0,080 0,055 0,056 0,058 0,053 
Джерело: Розраховано автором за даними Фонду соціального страхування від 
нещасних випадків на виробництві та професійних захворювань України [5]. 
 
 
З огляду на значну чисельність працівників, які здійснюють 
трудову діяльність в умовах, що не відповідають санітарно-
гігієнічним нормам, дуже суттєвою проблемою вітчизняних під-
приємств у сфері охорони праці є професійні захворювання, кіль-
кість яких у 2012 р. порівняно з 2011 р., за даними табл. 3.3, збі-
льшилася на 4 %, або на 216 випадків (з 5396 до 5612 випадків). 
У 2012 р. найбільша кількість професійних захворювань зареєст-
рована у Донецькій (32,3 % у загальній кількості), Луганській 
(25,8 %), Дніпропетровській (17,6 %) і Львівській (10,5 %) облас-
тях. Кількість профзахворювань у цих областях складає — 86 % 
від загальної кількості по Україні [5]. В Івано-Франківській обла-
сті рівень професійної захворюваності є одним з найнижчих в 
Україні (табл. 3.4). 
Значно нижчою, ніж у середньому по Україні, в Івано-
Франківській області у 2005–2012 рр. за даними табл. 3.4 є часто-
та випадків профзахворювань і рівень виробничого травматизму, 




ДИНАМІКА ІНДИКАТОРІВ УМОВ ТА БЕЗПЕКИ ПРАЦІ  




2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 
Кількість працівників, які працювали в умовах, 
що не відповідають са-нітарно-гігієнічним нор-мам, тис. осіб 
26,3 24,5 22,9 21,7 19,2 18,9 18,2 18,0 
Професійні захворю-вання, випадків — — — — 6 5 2 4 
Коефіцієнт частоти ви-падків профзахворю-
вань, випадків на 100 працівників 
— — — — 0,002 0,002 0,001 0,002 
Рівень виробничого травматизму в розраху-нку на 1000 працюючих 1,0 1,0 0,8 0,8 0,4 0,4 0,5 0,5 
Рівень виробничого травматизму зі смерте-
льним випадком у роз-рахунку на 1000 праців-ників 
0,057 0,064 0,082 0,070 0,063 0,037 0,043 0,040 
Джерело: Розраховано автором за даними Фонду соціального страхування від 
нещасних випадків на виробництві та професійних захворювань України [5]. 
 
Результати проведеного аналізу фундаментальних (базових) 
індикаторів забезпечення гідної праці у 2005–2012 рр. (табл. 3.5) 
свідчать, що більшість індикаторів мала позитивну динаміку. 
Однак залишається ще чимало складних проблем у сфері забез-
печення гідної праці, які потребують розв’язання як в Україні за-
галом, так і в регіонах і безпосередньо на підприємствах.  
Ґрунтуючись на даних про динаміку фундаментальних (базо-
вих) індикаторів забезпечення гідної праці в Україні у 2005–
2012 рр., з використанням обґрунтованих у п. 1.3 цільових орієн-
тирів і вагових коефіцієнтів індикаторів, був розрахований індекс 
забезпечення гідної праці в Україні за фундаментальними (базо-
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Як видно з рис. 3.4, динаміка індексу забезпечення гідної пра-
ці за фундаментальними (базовими) індикаторами в Україні у 
2005–2012 рр. у цілому позитивна, однак залишається значна кі-
лькість невирішених проблем у соціально-трудовій сфері. Про це 
свідчить те, що в досліджуваному періоді рівень забезпечення гі-
дної праці за фундаментальними (базовими) індикаторами пере-
важно був дуже низьким, і тільки у 2011–2012 рр. ситуація трохи 
поліпшилася. Тому можна зробити висновок про низьку ефекти-
вність функціонування соціально-економічного механізму забез-
печення гідної праці в Україні. 
 
 
Рис. 3.4. Динаміка індексу забезпечення гідної праці  
за фундаментальними (базовими) індикаторами в Україні  
у 2005–2012 рр. 
Примітка. Розраховано автором. 
 
Найменші значення, зокрема у 2012 р., спостерігаються за та-
кими індикаторами, як навантаження незайнятого населення на 
одне вільне робоче місце та частка працівників, які виконували 
роботу в умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним нор-
мам, а також за індикаторами, які характеризують добробут насе-
лення (мінімальна заробітна плата, наявний дохід у розрахунку 
на одну особу та середньомісячна заробітна плата). 
З огляду на зазначені проблеми в соціально-трудовій сфері 
важливими напрямами розв’язання проблем у сфері забезпечення 
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Дуже низький рівень забезпечення гідної праці 
Низький рівень забезпечення гідної праці 
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вня безпеки праці на підприємствах; створення умов для продук-
тивної занятості; вжиття заходів на державному рівні для забез-
печення гідного рівня оплати праці та цілковитої ліквідації забо-
ргованості з виплати заробітної плати. 
3.2. Оцінка динаміки соціально-орієнтованих  
  індикаторів гідної праці  
Для характеристики рівня забезпечення гідної праці розгляне-
мо соціально орієнтовані індикатори, до яких відносимо: держав-
не фінансування соціальної сфери; стабільність і впевненість у 
збереженні роботи; гідну тривалість робочого часу; соціальний 
діалог, представництво працівників і роботодавців.  
До основних індикаторів, що характеризують державне фінан-
сування соціальної сфери, належать державні витрати на фінан-
сування освіти, охорони здоров’я та державні витрати і соціаль-
ний захист та соціальне забезпечення в загальній сумі видатків 
зведеного бюджету (у порівнянних цінах 2012 р.). 
Характеризуючи ситуацію у сфері фінансування освіти в 
Україні, варто зазначити, що до 2009 р. частка державних витрат 
на фінансування освіти зростала (табл. 3.6).  
Таблиця 3.6 
ЧАСТКА ДЕРЖАВНИХ ВИТРАТ НА ФІНАНСУВАННЯ ОСВІТИ  
В УКРАЇНІ у 2008–2012 рр., % ДО ЗАГАЛЬНОЇ СУМИ ВИДАТКІВ ЗВЕДЕНОГО 
БЮДЖЕТУ 
Найменування показника Рік 
2008 2009 2010 2011 2012 
Частка державних витрат на фі-нансування освіти 19,5 21,5 21,1 20,5 20,5 
З них:      
Дошкільна освіта 2,3 2,7 2,7 2,8 2,9 
Загальна середня освіта 8,1 8,9 8,7 8,4 8,6 
Професійно-технічна освіта 1,2 1,3 1,3 1,3 1,2 
Вища освіта 5,9 6,8 6,6 6,3 5,9 
Джерело: Складено автором за даними Статистичного збірника «Соціальні ін-
дикатори рівня життя населення у 2012 р.» [186, с. 17]. 
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За даними табл. 2.6, у структурі витрат на освіту найбільша 
частка державних інвестицій спрямовується в сферу загальної се-
редньої освіти та вищої освіти, однак в абсолютному вимірі цих 
коштів недостатньо для забезпечення гідного рівня фінансового 
забезпечення навчальних закладів. Інвестиції в освітню сферу 
потрібно постійно нарощувати, адже в сучасних умовах саме 
людський капітал забезпечує отримання конкурентних переваг і 
створення вартості, є основою економічного розвитку. 
Охорона здоров’я в Україні здійснюється у формі загальної 
системи, основна частка у фінансуванні якої належить держав-
ним інвестиціям та витрати домогосподарств. За даними Держав-
ної служби статистики України, загальні витрати на охорону здо-
ров’я в Україні в 2005 р. становили 28,39 млрд грн. У 2009–
2011 рр. вони становили 71,4; 84,7 і 95,7 млрд грн, що, відповід-
но, на 13,2 %, 18,7 % і 12,9 % більше, ніж у попередніх роках. 
Слід зазначити, що державні та приватні витрати на охорону здо-
ров’я у 2005 р. становили 6,4 % валового внутрішнього продукту, 
у 2006 р. — 6,4 %, у 2007 р. — 6,4 %, у 2008 р. — 6,7 %, у 2009 р. — 
7,8 %, у 2010 р. — 7,8 %, у 2011 р. — 7,4 % [193, с. 7]. 
В Україні частка державних витрат на охорону здоров’я була 
значно нижчою, ніж у країнах Євросоюзу: у Німеччині вони ста-
новили 11,6 %, у Грузії — 10,1 %, Іспанії — 9,5 % і Данії — 
11,4 %. При цьому міжнародний досвід показує, що нормальним 
рівнем витрат на охорону здоров’я вважають 8–10 % ВВП [214]. 
У 2011 р. надходження коштів у систему охорони здоров’я 
України здійснювалося з трьох джерел: 
1) державні (суспільні) кошти, які включають Зведений бю-
джет і соціальне страхування — 55,3 % загальних витрат на охо-
рону здоров’я (з них 73 % — це кошти місцевих бюджетів, а 27 % 
виділяються державою); 
2) приватні кошти домашніх господарств, роботодавців, неко-
мерційних організацій, що обслуговують домогосподарства — 
44,4 %; 
3) кошти міжнародних донорських організацій, спрямованих у 
систему охорони здоров’я України), — лише 0,3 % [193]. 
У рамках аналізу блоку показників «Державне фінансування 
соціальної сфери» також важливо розглянути індикатор «Держа-
вні витрати на соціальний захист і соціальне забезпечення».  
Соціальне забезпечення ми розглядаємо як механізм, який по-
винен гарантувати доступ до медичного обслуговування, збере-
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ження доходу для людей пенсійного віку, у разі безробіття, хво-
роби, інвалідності, виробничого травматизму, вагітності чи втра-
ти годувальника. Система соціального забезпечення має бути на-
дійним інструментом, що гарантує прожитковий мінімум, 
допомагає подолати причини та наслідки бідності й отримувати 
доходи після виходу на пенсію.  
Аналіз індикатора «Державні витрати на соціальний захист та 
соціальне забезпечення» на макрорівні можна здійснювати за до-
помогою такого показника як частка соціальних витрат у ВВП. 
В Україні цей показник з 21 %  у 2007 р. зріс до 23,8 % — у 
2011 р. Порівняймо: у середньому у 2011 р. у країнах Європейсь-
кого Союзу видатки на соціальний захист становили 29,4 % ВВП. 
До країн, у яких цей показник є найвищим, належать: Данія — 
33,3 %, Нідерланди — 32,1 % і Франція — 33,8 % [197]. 
В Україні налічується понад 130 категорій одержувачів різних 
видів соціальних виплат, з яких лише 70 отримують виплати за 
соціальною ознакою і близько 50 — за професійною. Незважаю-
чи на те, що реально фінансується лише незначна частина пільг, 
соціальний захист і соціальне забезпечення є найбільшою видат-
ковою статтею зведеного бюджету України, обсяг якої переви-
щує навіть видатки на охорону здоров’я та освіту.  
В Україні система соціального забезпечення включає: медич-
ну допомогу, допомогу у зв’язку з тимчасовою втратою працез-
датності, допомогу з безробіття, допомогу зі старості, допомогу в 
разі нещасного випадку на виробництві або професійного захво-
рювання, сімейні допомоги та допомогу у зв’язку з вагітністю та 
пологами, допомогу з інвалідності, допомогу у зв’язку з втратою 
годувальника. Варто зазначити, що державні витрати на соціаль-
не забезпечення в Україні у 2005 р. становили 9,1 % валового 
внутрішнього продукту, у 2006 р. — 7,6 %, у 2007 р. — 6,7 %, у 
2008 р. — 7,8 %, у 2009 р. — 8,6 %, у 2010 р. — 9,7 %, у 2011 р. — 
8,1 %, у 2012 р. — 8,9 % [184, с. 9]. 
Серед соціально незахищених категорій найбільшою за обся-
гом видатків є пенсіонери: у 2011 р. видатки на фінансування рі-
зних заходів соціального захисту цієї категорії становили 203,1 
млрд грн, або 66,3 % усіх видатків на соціальний захист. Струк-
тура видатків на соціальний захист в Україні в 2011 р. була та-
кою: пенсійне забезпечення — 66, 3 %; охорона здоров’я — 
17,1 %; сімейні допомоги — 9,8 %; допомога у разі безробіття — 
2,1 %; допомога з інвалідності — 1,3 %; допомога у зв’язку з 
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втратою годувальника — 0,8 %; інші види допомог — 2,4 % 
[197]. 
Аналізуючи індикатори фінансування соціальної сфери на мі-
крорівні, варто зазначити, що в сучасних умовах лише окремі со-
ціально відповідальні підприємства здійснюють соціальні інвес-
тиції. Серед досліджуваних підприємств — це Івано-Франківська 
ОКЛ, ПАТ «Івано-Франківськцемент», Державне міське підпри-
ємство «Івано-Франківськтеплокомуненерго», які у 2012 р. у се-
редньому витрачали від 500 до 1000 грн на підтримку сімей з 
дітьми (оздоровлення, фінансова допомога на навчання та ін.) у ро-
зрахунку на 1 працівника з дітьми (табл. З.2—З.6 Додатка З). 
Основними індикаторами в рамках блоку «Стабільність та 
впевненість у збереженні роботи» є частка працівників, зайнятих 
у неформальному секторі економіки, % до загальної чисельності 
економічно активного населення; частка осіб, які працювали за 
угодами цивільно-правового характеру, % до загальної чисельно-
сті штатних працівників; частка працівників, не охоплених коле-
ктивними договорами, % до загальної чисельності штатних пра-
цівників; частка працівників, які перебували у відпустках без 
збереження заробітної плати (на період припинення робіт), % до 
загальної чисельності штатних працівників. 
У сучасних умовах відбуваються значні різновекторні зміни в 
соціально-трудовій сфері, зумовлені як впливом макроекономіч-
них тенденцій, так і чинниками, які діють на мікрорівні. До нега-
тивних наслідків фінансово-економічної кризи 2008–2009 рр., що 
потужно вплинули на соціально-трудову сферу в Україні, варто 
віднести: зростання показника міграції населення та зростання 
числа самозайнятих у таких галузях, як сільське господарство, 
житлове будівництво, торгівля, транспорт і побутове обслугову-
вання.  
Зростання зайнятості у неформальному секторі економіки тіс-
но взаємопов’язане зі скороченням стандартних трудових відно-
син. Погіршення ситуації на ринку праці, починаючи з другої по-
ловини 2008 р., досить негативно вплинуло на стабільність і 
впевненість у збереженні роботи. Цю ситуацію відображає такий 
показник як частка працівників, які вибули у зв’язку зі скорочен-
ням чисельності персоналу за ініціативою адміністрації в їх зага-
льній чисельності. У 2008 р. цей показник становив 0,8 %, у 
2009 р. — 1,6 %, у 2010 р. — 1,4 %, у 2011 р. — 2,0 %, у 2012 р. — 
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СЕРЕДНЯ ТРИВАЛІСТЬ ВІДПУСТКИ БЕЗ ЗБЕРЕЖЕННЯ АБО З ЧАСТКОВИМ 
ЗБЕРЕЖЕННЯМ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ ЗА ІНІЦІАТИВОЮ АДМІНІСТРАЦІЇ, 
год/особу 
Рік 
Перебували у відпустці  
без збереження заробітної плати Переведені на неповний робочий день 
Україна Івано-Франківська область Україна 
Івано-Франківська 
область 
2009 272 180 330 344 
2010 251 209 305 358 
2011 224 174 277 284 
Джерело. Складено автором за даними Державної служби статистики [144]. 
 
Аналізуючи індикатори на мікрорівні, слід зазначити, що се-
ред досліджуваних підприємств тільки на ПАТ «Івано-Франків-
ськцемент» працівники перебували в адміністративних відпуст-
ках з ініціативи адміністрації в зимовий період, що почасти мож-
на пояснити сезонністю робіт, адже підприємство виробляє буді-
вельні матеріали. 
Належна тривалість робочого часу та його насамперед право-
ве регулювання завжди були та будуть виступати однією зі скла-
дових аспектів поліпшення умов праці найманих працівників. 
Тривалість робочого тижня в Україні становить 40 годин і регу-
люється Кодексом законів про працю. 
Водночас слід розглядати питання гідної тривалості робочого 
часу з погляду надання можливостей з боку роботодавця щодо 
гнучкіших графіків організації праці та надання вільного часу для 
виконання сімейних обов’язків, навчання чи можливостей вто-
ринної зайнятості, можливості працювати за бажанням працівни-
ка неповний робочий день або тиждень. 
У рамках блоку «Гідна тривалість робочого часу» аналіз доці-
льно проводити за такими індикаторами, як: частка працівників, 
що відпрацювали понад 40 годин на тиждень, % від загальної чи-
сельності населення, яке працює; частка працівників, які переве-
дені з економічних причин на неповний робочий день (тиждень), 
% загальної чисельності штатних працівників; середня тривалість 
оплачуваної відпустки (основної та додаткової), годин; частка 
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простоїв і втрат робочого часу, % від загального фонду робочого 
часу. 
За офіційними статистичними даними, частка працівників, які 
відпрацювали більше 40 годин на тиждень, у 2005–2012 рр. була 
в межах від 13,3 % до 16,4 % загальної чисельності зайнятого на-
селення (табл. 3.8). 
Таблиця 3.8 
ЧАСТКА ПРАЦІВНИКІВ, ЯКІ ВІДПРАЦЮВАЛИ БІЛЬШЕ 40 ГОДИН  





2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 
Чисельність пра-
цівників, які відп-рацювали більше 40 годин на тиждень, 
тис. осіб 
3184,7 3275,4 3428,4 3376,5 2685,5 2695,4 2764,1 2890,3 
Загальна чисель-
ність зайнятого на-селення, тис. осіб 20680,0 20730,4 20904,7 20972,3 20191,5 20266,0 20324,2 20354,3 
Частка працівників, які відпрацювали більше 40 годин на 
тиждень, % до зага-льної чисельності зайнятого насе-
лення 
15,4 15,8 16,4 16,1 13,3 13,3 13,6 14,2 
Примітка. Розраховано автором за даними Державної служби статистики [154–
158]. 
 
Переведення працівників на неповний робочий день (тиждень) 
є досить суперечливим заходом підприємств. З одного боку, це 
дозволяє пережити кризовий період, зберігши наявний кадровий 
потенціал підприємства, а з іншого — для забезпечення достат-
нього для життя рівня доходів змушує працівників одночасно 
працювати принаймні на двох роботах. 
За даними, зображеними на рис. 3.7, після економічної кризи в 
Україні спостерігається значне зменшення чисельності працівни-
ків, які переведені з економічних причин на неповний робочий 
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лому були власністю держави. Дуже рідко укладаються колекти-
вні договори в приватному секторі, особливо на малих підприєм-
ствах, причому працівники практично не в змозі впливати на 
прийняття управлінських рішень. У такій ситуації саме соціальний 
діалог слід вважати одним з перспективних методів формування ві-
дносин між соціальними партнерами та, відповідно, одним з голов-
них чинників розвитку громадянського суспільства і запобігання 
суспільним конфліктам у країні, забезпечення гідної праці. 
Чинне законодавство сприяє, хоча й недостатньою мірою, по-
вільному, але все ж таки вдосконаленню соціально-трудових від-
носин у нашій країні. Відповідно до Закону «Про колективні до-
говори та угоди» [60] регулювання трудових відносин та 
узгодження соціально-економічних інтересів учасників трудово-
го процесу здійснюється на чотирьох рівнях: загальнонаціональ-
ному, регіональному, галузевому та виробничому. 
Соціальний діалог на національному рівні має значення як ін-
струмент регулювання макроекономічних процесів, що відбува-
ються в країні. Для більшості країн ЄС характерним є те, що со-
ціальний діалог на державному рівні має централізований 
характер, відповідно до якого домовленості, досягнуті на найви-
щому рівні, є обов’язковими і на рівні окремих підприємств. Са-
ме таку роль має відігравати генеральна угода як міжгалузевий і 
міжпрофесійний регулятор, тому що завдання, які вона розв’язує, 
стосуються інтересів не тільки соціальних партнерів, а й усього 
економічно активного населення.  
2010 року було підписано Генеральну угоду між соціальними 
партнерами про регулювання основних принципів і норм реалі-
зації соціально-економічної політики і трудових відносин на 
2010–2012 рр. [23]. Позитивним є той факт, що у підписанні цієї 
угоди участь у колективних переговорах узяли всі всеукраїнські 
об’єднання організацій роботодавців, які були зареєстровані на 
той час. Порівняно з 2008 р. кількість організацій роботодавців — 
учасників обговорення та укладання Генеральної угоди у 2012 р. 
зросла з 24 до 45, що свідчить про активізацію участі роботодав-
ців у соціальному діалозі. 
На галузевому рівні в 2012 р. в Україні було укладено близько 
90 галузевих угод (проти 75 у 2003 р.) за участю 63 органів дер-
жавної влади, 38 асоціацій підприємців, 7 об’єднань роботодавців 
і 93 профспілкових організацій: 20 із них укладені в секторах 
промисловості, 10 — транспорту, 14 — будівництва, 3 — зв’язку, 
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7 — агропромислового комплексу, 10 — оборонного комплексу, 
а лідирує невиробнича сфера — тут маємо 29 галузевих угод (в 
освіті, культурі, охороні здоров’я). Починаючи з 2009 р., спосте-
рігається збільшення кількості зареєстрованих галузевих угод, 
тобто відбувається поступова активізація колективно-договірного 
процесу, що позитивно впливає на стан соціально-трудових від-
носин на підприємствах. 
За даними Міністерства соціальної політики, на кінець 2013 р. 
в Україні діяло близько 30 регіональних угод. Регіональні угоди 
дають можливість встановлювати додаткові соціальні гарантії з 
урахуванням специфіки краю. Проте серйозною проблемою нині 
є те, що чинним законодавством не визначено ієрархію норм га-
лузевих і регіональних угод. 
Регіональна угода Івано-Франківської області, укладена в 
2012 р., містить положення стосовно спільних зобов’язань сторін 
у розвитку малого підприємництва, зокрема збільшення кількості 
малих підприємств до 59 на 10 тис. населення та збільшення час-
тки виробленої продукції суб’єктами малого підприємництва до 
22,1 % в загальному обсязі продукції. 
В економічно розвинутих країнах укладання колективних дого-
ворів вважається загальновизнаним засобом реалізації прав найма-
них працівників, а в Україні, на жаль, цей факт ще не став прави-
лом. Так, згідно з даними Світового банку, в нашій країні близько 5 
млн працездатних українців працюють навіть без офіційного офор-
млення трудових відносин (здебільшого — на середніх і малих при-
ватних підприємствах), що супроводжується виплатою заробітної 
плати в «конвертах». А це в свою чергу свідчить, про те, що укла-
данням колективних договорів здебільшого нехтують. 
Ситуація стосовно укладання колективних договорів в Україні 
донедавна мала позитивну динаміку. Так, з 2000 р. кількість ко-
лективних договорів зросла з 72089 до 105145 у 2010 р., проте в 
останні роки спостерігається їх скорочення. Чисельність праців-
ників, охоплених колективними договорами, починаючи з 
2007 р., також знизилася з 9596,1 тис. осіб до 8967,6 тис. осіб у 
2010 р. Згідно з даними Федерації профспілок України, станом на 
квітень 2011 р. укладено та зареєстровано понад 105 тисяч колек-
тивних договорів, якими охоплено майже 9 млн штатних праців-
ників (82,0 % їх облікової чисельності) [154–158]. 
Важливим індикатором, який належить до блоку «Соціальний 
діалог», є кількість колективних трудових спорів. Цей показник 
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має подвійне значення: з одного боку, значна кількість колектив-
них трудових спорів свідчить про непорозуміння між роботодав-
цем і найманими працівниками та неспроможність розв’язати 
проблеми в сфері праці мирним шляхом; з іншого — наявність 
трудових спорів відображає можливість найманих працівників 
вільно висловити свою думку та відстояти свої законні права й 
інтереси в процесі здійснення трудової діяльності.  
Указом Президента України від 17 листопада 1998 р. 
№ 1258/98 «Про утворення національної служби посередництва і 
примирення» було створено інститут, метою діяльності якого є 
сприяння поліпшенню трудових відносин і запобігання виник-
ненню колективних трудових спорів (конфліктів), їх прогнозу-
вання та сприяння своєчасному їх вирішенню, здійснення посе-
редництва для вирішення таких спорів (конфліктів). 
Враховуючи те, що одним з пріоритетних завдань Національ-
ної служби посередництва й примирення (НСПП) є сприяння 
своєчасному вирішенню колективно-трудових спорів (КТС) і 
здійснення посередництва для вирішення таких спорів, то як ви-
дно з рис. 3.8, діяльність цього органу позитивно впливає на стан 
соціально-трудових відносин у країні загалом і на процес узго-
дження інтересів працівників і роботодавців зокрема. 
 
 
Рис. 3.8. Кількість залагоджених колективно-трудових спорів  
у 2008–2011 рр. в Україні 
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Та незважаючи на те, що за сприяння Національної служби 
посередництва й примирення залагоджено значну кількість ко-
лективно трудових спорів, частка врегульованих трудових 
спорів у загальній їх кількості невисока, хоча динаміка є до-
сить позитивною на національному та галузевому рівнях. У 
2008 р. частка врегульованих колективно-трудових спорів ста-
новила тільки 20,0 %, а в 2011 р. цей показник сягнув уже 
50,0 %. 
Ситуація на виробничому та територіальному рівнях за та-
ким показником, як частка врегульованих колективно-
трудових спорів дещо відрізняється. Він не мав яскраво вира-
женої тенденції до зростання, як це відбувається на національ-
ному та галузевому рівнях, і коливався у 2008–2011 рр. у ме-
жах від 42,6 % до 49,7 % [154–157]. Це свідчить про те, що 
правові та інституційні заходи, вжиті в Україні, ще недостатні 
для налагодження ефективнішого функціонування системи со-
ціально-трудових відносин. 
Аналізуючи показники мікрорівня, варто зазначити, що тіль-
ки на одному з досліджуваних підприємств (КП «Івано-
Франківськводоекотехпром») у 2008 р. було зафіксовано 2 випа-
дки колективно-трудових спорів, які було вирішено без залучен-
ня представників Національної служби посередництва і прими-
рення. 
За даними Національної служби посередництва і примирен-
ня [69], починаючи з 2006 р. до 2012 р. включно, в Україні від-
булося більше 500 акцій соціального протесту, страйків, зок-
рема й незаконних (однією з основних причин визнання 
страйків незаконними є необізнаність працівників з правилами 
та процедурами проведення таких заходів). У 2007 р. порівня-
но з 2006 р. кількість страйків значно скоротилася, проте під 
впливом кризи 2008–2009 рр. цей показник знову суттєво зріс. 
Основною причиною страйків працівників було невиконання 
положень законодавства України щодо оплати праці. Результа-
ти аналізу кількості страйків у розрізі окремих галузей еконо-
міки свідчать, що найпроблемнішими в цьому аспекті є під-
приємства машинобудування, транспорту та житлово-кому-
нального господарства. У розрізі областей найактивнішими в 
проведенні страйків серед підприємств міського електричного 
транспорту були Вінницька, Волинська, Дніпропетровська, Ки-
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Результати проведеної оцінки соціально-орієнтованих індика-
торів свідчать, що в сфері забезпечення гідної праці в Україні си-
туація залишається складною. Так, зокрема, низькими були фак-
тичні обсяги соціальних виплат, працівники не мають достатніх 
гарантій щодо збереження робочого місця, досить проблемним є 
забезпечення балансу між роботою та особистим життям; прак-
тика соціального діалогу, який є одним з перспективних методів 
формування відносин між соціальними партнерами, одним з го-
ловних чинників забезпечення гідної праці, на жаль, недостатньо 
поширена в Україні. Тому пріоритетними напрямами вдоскона-
лення соціально-економічної політики слід вважати: забезпечен-
ня соціальної справедливості у сфері зайнятості; розширення 
сфери дії галузевих угод, яке забезпечить зростання рівня соціа-
льного захисту та оплати праці в Україні; вжиття заходів для збі-
льшення рівня охоплення працівників колективними договорами; 
встановлення справедливого рівня державних соціальних станда-
ртів, які відповідають реальним витратам населення на забезпе-
чення гідного рівня життя. 
3.3. Аналіз деструктивних чинників  
  у забезпеченні гідної праці 
Характеризуючи рівень забезпечення гідної праці за блоками 
індикаторів явищ, які є неприйнятними, несумісними з поняттям 
гідної праці і які необхідно викорінити в соціально-трудовій сфе-
рі, відзначимо, що до них належать: «Дитяча праця та примусова 
праця, що мають бути скасовані», та «Різні форми дискримінації 
щодо можливостей у сфері зайнятості». 
За оцінками МОП, у всьому світі понад 218 млн дітей змушені 
працювати. Перше дослідження з питань дитячої праці в Україні, 
проведене МОП у 1999 р. спільно з Державною службою статис-
тики України, виявило 350 тис. дітей, які працюють. Діти були 
залучені переважно до праці в сільському господарстві (46,0 %), 
торгівлі (26,0 %) та сфері послуг (19,0 %). Вік, у якому діти по-
чинали працювати, в середньому становив 12 років. Найсерйоз-
ніше занепокоєння викликала тривалість робочого дня дітей. Ро-
бочий час майже 6 % дітей, які працювали у віці 13–14 років, був 
довший, ніж у дорослих (41 година на тиждень), а 2 % хлопців і 
дівчат у віці 15–17 працювали понад 56 годин на тиждень [164].  
  Аналіз сучасного стану та чинників забезпечення гідної праці в Україні  119 
 
Одначе слід зазначити, що не вся трудова діяльність дітей пі-
дпадає під поняття «дитяча праця». Участь у виконанні деяких 
видів легких робіт, наприклад, посильна допомога батькам у до-
машніх справах, що не відбирає багато часу, належно організова-
на трудова діяльність підлітків під час канікул, — усе це розгля-
дається як елементи виховання, а також спосіб здобуття базових 
професійних навичок та вміння адаптуватися в суспільстві, і не 
вважається дитячою працею. 
Поняття «дитяча праця» охоплює як оплачувану, так і неопла-
чувану роботу та діяльність, що в психологічному, фізичному або 
моральному планах пов’язані з небезпекою чи заподіянням шко-
ди. Це така праця, що позбавляє дітей можливості навчатися в 
школі або змушує їх, окрім шкільних занять і домашніх 
обов’язків, завантажувати себе додатковою роботою, що викону-
ється в інших місцях [125]. 
Тобто під дитячою працею розуміють роботу, виконання якої 
становить загрозу розвитку, життю та здоров’ю дитини, яка забо-
ронена міжнародним і національним законодавством. Наслідки 
дитячої праці несуть у собі непоправні втрати для окремої особи-
стості та суспільства загалом, а саме: розвиток і поширення наси-
льства, економічну та психологічну залежність від роботодавця, 
неписьменність, низький рівень адаптації в суспільстві, складно-
щі у психологічному та розумовому розвитку дитини, криміналі-
зацію суспільства, поширення хвороб, зменшення генофонду на-
ції та деградацію суспільства в цілому.  
Україна здійснила низку законодавчих заходів для ліквідації 
дитячої праці. Конвенція МОП № 138 про мінімальний вік для 
прийому на роботу була ратифікована у 1979 р. Президією Вер-
ховної Ради УРСР, а Конвенція МОП № 182 про заборону та не-
гайні дії щодо ліквідації найгірших форм дитячої праці — у 
2000 р. Верховною Радою України. Мінімальним віком для при-
йому на роботу було визначено 16 років; водночас особам віком 
до 18 років досі дозволяється виконувати певні види небезпечних 
робіт у навчальних цілях, згідно з певними умовами [165]. 
Слід зазначити, що протягом останніх років зберігається тен-
денція до погіршення стану здоров’я дітей. За даними МОЗ, у 
2005 р. поширеність захворювань у дітей віком до 17 років ста-
новила 114403 уперше зареєстрованих випадків захворювань на 
100000 дітей проти 146295 випадків у 2011 р. [193]. 
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Високий рівень захворюваності дітей зумовлений насамперед 
способом життя. Саме в підлітковому віці існують суттєві ризики 
асоціальної поведінки (куріння, вживання алкоголю, наркотиків), 
що суттєво впливає на загальний стан здоров’я. Так, за результа-
тами соціологічного дослідження «Ставлення молоді України до 
здорового способу життя», тільки 34,0 % дітей віком 14–17 років 
виконують ранкову зарядку, 21,0 % ніколи не здійснює прогуля-
нки перед сном, тільки половина (52,0 %) мають сон тривалістю 
8 годин. Отримані результати свідчать про тривожну тенденцію — 
чимало молодих людей не розуміє важливості та доцільності фі-
зичних навантажень, прогулянок на свіжому повітрі й необхідно-
сті повноцінного сну. 
Як і в сфері охорони здоров’я, в освітній сфері ситуація також 
тривожна. Рівень фінансування системи державної освіти в Укра-
їні є недостатнім, і це негативно позначається на забезпеченні на-
вчальних закладів сучасними підручниками та посібниками, тех-
нічними засобами, комп’ютерною технікою, іншим обладнанням. 
Поширення практики надання платних послуг у сфері освіти зро-
било їх малодоступними для дітей, які виховуються у родинах з 
низьким рівнем матеріального забезпечення.  
Саме тому в Україні безпритульні діти в більшості випадків 
узагалі не охоплені середньою освітою. Спостерігається збіль-
шення чисельності дітей-сиріт і дітей, позбавлених батьківського 
піклування, — це близько 96 тис. осіб, з них майже 62 тис. пере-
буває у закладах для дітей-сиріт і дітей, позбавлених батьківсько-
го піклування, що на 71,0 % більше, ніж у 1995 р. При цьому 
90,0 % дітей втратили сім’ю через відмову батьків опікуватися 
долею дитини [171]. 
Тому діти змушені працювати, щоб мати засоби для існуван-
ня. Протягом останніх років кількість усиновлених дітей з числа 
дітей-сиріт і дітей, позбавлених батьківського піклування, значно 
зменшилася: з 5241 дитини у 2005 р. і до 4416 дітей у 2011 р. 
[144]. Діти, позбавлені батьківського піклування, займаються же-
бракуванням, бродяжництвом. Численними є факти сексуальної 
експлуатації, насильства, жорстокого поводження з дітьми та то-
ргівлі ними, хоча реальна картина такої ситуації не відображена в 
офіційних документах інституцій, покликаних захищати права 
дитини в Україні.  
Надзвичайно складною й актуальною є проблема виховання 
дітей трудових мігрантів. Діти залишаються без достатнього на-
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гляду і легко піддаються негативному впливу вулиці, через що 
дуже часто втягуються до злочинної діяльності, наркоманії та 
бродяжництва. Поширеними також є такі проблеми, як пропуски 
занять та зниження показників успішності навчання у дітей тру-
дових мігрантів. 
В Україні за підтримки Міжнародної програми з викорінення 
найгірших форм дитячої праці Міжнародної організації праці 
(МОП ІПЕК) [164] працює по шість Молодіжних центрів у 
Херсонській та Донецькій областях, які були пілотними регіона-
ми для реалізації проекту, спрямованого на подолання найгірших 
форм дитячої праці, а особливо — торгівлі дітьми. 
Головними причинами, що змушують батьків і дітей шукати 
шляхи збільшення доходів родини за рахунок дитячої праці, є 
безробіття, низький рівень заробітної плати та бідність. Якісне 
дослідження МОП ІПЕК [125] засвідчило, що батьки, як правило, 
позитивно ставляться до дитячої праці, розглядаючи раннє пра-
цевлаштування як корисний досвід соціального та особистісного 
розвитку дитини. 
Аналізуючи показники мікрорівня, варто відзначити, що на 
всіх досліджуваних підприємствах Івано-Франківської області 
такі показники, як наявність у числі постійного персоналу пра-
цівників у віці 10–17 років і залучення осіб у віці 10–17 років як 
тимчасових працівників дорівнюють нулю.  
Принцип однакового ставлення до всіх людей незалежно від 
статі закріплено у численних міжнародно-правових актах, а саме: 
Загальній декларації прав людини 1948 р., Міжнародному пакті 
про економічні, соціальні та культурні права 1966 р. Також не 
можна оминути увагою міжнародно-правові документи щодо за-
безпечення соціально-економічних прав жінок, прийняті МОП, 
серед яких Україною ратифіковано Конвенцію № 111 (1958 р.) 
про дискримінацію в галузі праці та занять, Конвенцію № 100 
(1951 р.) про рівну винагороду, Конвенцію № 103 (переглянута) 
(1952 р.) про охорону материнства та Конвенцію № 156 (1981 р.) 
про трудящих із сімейними обов’язками. Більшість документів 
стосується як чоловіків, так і жінок; відповідно до них жінки ко-
ристуються такими самими правами, як і чоловіки, в різних сферах.  
Що ж до вітчизняного законодавства, то Україна досягла по-
мітного прогресу стосовно створення основних елементів право-
вої та інституційної основи для сприяння гендерній рівності. Так, 
у 2008 р. було прийнято Закон «Про внесення змін до деяких за-
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конодавчих актів України в зв’язку з ухваленням Закону України 
«Про забезпечення рівних прав і можливостей жінок і чоловіків». 
Цим Законом приводяться у відповідність законодавчі акти щодо 
забезпечення принципу рівних прав і можливостей жінок і чоло-
віків. Відповідно до внесених змін зареєстровані об’єднання гро-
мадян мають право брати участь у розробці проектів рішень з пи-
тань гендерної рівності, які приймають органи виконавчої влади 
й органи місцевого самоврядування. Також зареєстровані об’єд-
нання можуть делегувати представників до складу консультатив-
но-дорадчих органів з питань забезпечення рівних прав і можли-
востей жінок і чоловіків, які створюються при органах виконав-
чої влади й органах місцевого самоврядування, та проводити 
моніторинг з питань забезпечення гендерної рівності. 
Проте внесені в законодавство зміни практично слабо набли-
жають суспільство до утвердження гендерної рівності. Дослі-
дження показали, що в суспільному та приватному житті немає 
рівних можливостей для жінок і чоловіків, крім того, жінки є вра-
зливішими до багатьох форм дискримінації (прямої та опосеред-
кованої) у сфері праці.  
Зважаючи на досить високий рівень активності жінок на рин-
ку праці, зареєстроване безробіття серед жінок нижче, ніж серед 
чоловіків. Крім того, слід зазначити, що рівень безробіття жінок в 
Україні був нижчим (табл. 3.10), ніж у країнах Євросоюзу: у 
Польщі — 10 %, Словаччині — 14,6 %, Іспанії — 20,5 %.  
 
Таблиця 3.10 
РІВЕНЬ ЗАЙНЯТОСТІ ТА БЕЗРОБІТТЯ НАСЕЛЕННЯ ВІКОМ  




2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 
Рівень безро-біття населен-
ня віком 15–70 років, % 
Чоловіки 7,5 7,0 6,7 6,6 10,3 9,3 8,8 8,5 
жінки 6,8 6,6 6,0 6,1 7,3 6,8 6,8 6,4 
Рівень зайня-тості населен-ня віком 15–70 
років, % 
Чоловіки 62,8 63,5 64,3 65,2 62,1 63,1 64,4 71,3 
жінки 53,1 53,0 53,7 54,0 53,9 54,4 54,5 58,6 
Джерело: Складено автором за даними Державної служби статистики [203–207]. 
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У 2012 р. рівень зайнятості жінок віком 15–70 років становив 
58,6 %, тоді як чоловіків — 71,3 %, що на 12,7 % більше. За да-
ними табл. 2.10, рівень зайнятості жінок у 2005–2012 рр. залиша-
вся нижчим за рівень зайнятості чоловіків.  
Слід зазначити, що рівне представлення чоловіків і жінок що-
до зайнятості в 2012 р. за професійними групами спостерігалося 
лише серед працівників найпростіших професій (24,3 % жінок і 
22,8 % чоловіків) [158, с. 80]. 
Аналіз структури державних службовців за статтю у 2011 р. 
свідчить, що більш як три чверті з них жінки — 205,5 тис. осіб 
(76,7 %). Водночас чоловіки, як правило, мають вищі посадові 
категорії. Так, серед керівників першої категорії жінки станов-
лять лише 14,2 %, другої — 30,3 %, третьої категорії — 41,7 %. 
Основним індикатором рівних можливостей у трудових відно-
синах МОП визначає показник частки жінок серед зайнятих у 
групі «Законодавці, вищі державні службовці, керівники, мене-
джери (управителі)». У 2012 р. в Україні частка жінок, що вхо-
дять до цієї групи, становила 6,5 % загальної чисельності зайня-
тих жінок, тоді як частка чоловіків становила 9,1 %. 
Рівні заробітної плати чоловіків і жінок істотно різняться: у 
цілому по Україні у 2012 р. заробітна плата жінок становила 
2661,0 грн, а чоловіків — 3429,0 грн, отже, співвідношення заро-
бітної плати жінок і чоловіків становило 77,6 %.  
На жаль, в Україні зберігається негативна тенденція щодо ро-
зриву у заробітній платі жінок і чоловіків при виконанні однако-
вих обов’язків, що можна пояснити гендерною сегрегацією на 
ринку праці. Також жінки здебільшого працюють у тих сферах, 
де заробітна плата значно нижча (зокрема, у царині освіти, охо-
рони здоров’я та соціальній сфері). Водночас у промисловості та 
державному управлінні, де здебільшого працюють чоловіки, рі-
вень заробітної плати традиційно вищий. 
Підтверджують цей факт результати аналізу індикатора «Рівні 
можливості та рівне ставлення у сфері зайнятості» на мікрорівні, 
з використанням такого показника, як «Частка жінок на керівних 
посадах» на досліджуваних підприємствах м. Івано-Франківська. 
Так, найвищим цей показних є на підприємствах охорони здо-
ров’я та готельно-ресторанного бізнесу: 65,0 % і 46,0 %, відпові-
дно. На двох підприємствах, що надають житлово-комунальні 
послуги, цей показник практично ідентичний і перебуває в межах 
7,4—8,4 %. Тільки на одному з досліджуваних підприємств спо-
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стерігалася позитивна динаміка, а саме на промисловому підпри-
ємстві частка жінок на керівних посадах з 2005 р. зросла з 16,4 % 
до 18,0 % у 2011 р.  
Результати аналізу свідчать, що відмінності в оплаті праці 
за ознакою статі спостерігаються в усіх країнах Європейського 
союзу. Найвищі показники гендерних відмінностей у Великій 
Британії, Люксембургу та Ірландії, хоча в Ірландії ство- 
рено систему стимулювання роботодавців, які впроваджують 
принципи гендерної рівності, що може стати прикладом для 
України. 
Згідно з опублікованим рейтингом рівності статей у щоріч-
ній доповіді Всесвітнього економічного форуму (ВЕФ), у 
2013 р. Україна посіла 64 місце у світі [291]. У процесі розра-
хунку цього індексу особливо наголошувалося на відмінностях 
можливостей чоловіків і жінок у таких сферах діяльності: по-
літиці, в можливостях працевлаштування та кар’єрного зрос-
тання, охороні здоров’я й освіті. Порівняно з 2006 р., коли 
Україна посіла 48 місце серед 98 країн-учасниць, у 2011 р. во-
на опустилася до 64 місця і ввійшла до групи країн, які погір-
шили своє становище. 
У розрізі кожного окремого показника, позиції України суттє-
во різняться: так, за показником можливостей працевлаштування 
та кар’єрного зростання наша країна посідає 43 місце, проте за 
участю жінок у політиці — аж 119 [291]. 
Узагальнюючи зазначене, можна зробити висновок, що зако-
нодавство України побудовано на принципах рівноправності жі-
нок і чоловіків у всіх сферах людської діяльності, проте цього 
недостатньо для забезпечення гендерної рівності в нашій країні, 
адже нормативні акти дедалі частіше мають декларативний хара-
ктер і не завжди забезпечені відповідними механізмами реаліза-
ції, тобто фінансовими та організаційними ресурсами для вико-
нання таких зобов’язань. Тож для досягнення гендерної рівності 
необхідно передусім ратифікувати ті Конвенції та Рекомендації 
МОП з приводу цієї проблеми, що нині ще не ратифіковано 
Україною, а саме: про охорону материнства, про трудящих-
мігрантів, про рівноправність у галузі соціального забезпечення 
та про рівноправність у сфері відшкодування в разі нещасних ви-
падків. Відповідних змін і доповнень потребують Конституція 
України та національне законодавство: насамперед необхідним є 
встановлення (конкретизація) відповідальності за порушення ген-
  Аналіз сучасного стану та чинників забезпечення гідної праці в Україні  125 
 
дерної рівності, а також розробка механізмів реалізації зобов’я-
зань дотримання рівності статей. 
Однією з важливих умов досягнення справжньої, не деклара-
тивної гендерної рівності є розвиток громадянського суспільства 
в Україні, яке має стати силою, що здатна вплинути на гендерну 
ситуацію в країні. Необхідно зробити суттєві кроки щодо зміни 
суспільної свідомості в питаннях гендерної рівності, адже значна 
частина людей вважає, що чоловіки є кращими лідерами, ніж жі-
нки, політика — це взагалі не та сфера, де може себе реалізувати 
жінка, жінки є менш кваліфікованими, ніж чоловіки, і тому їм 
важко конкурувати на ринку праці. Необхідна розробка програми 
щодо зміни стереотипів масової свідомості, утвердження суспі-
льної думки про те, що жінка є рівноправною з чоловіком у гро-
мадському, політичному та економічному житті. Для вирішення 
цієї проблеми необхідне додаткове інформування громадськості, 
подолання упередженості, яка зумовлює неоднакове ставлення до 
жінки та чоловіка у світі праці, реалізація комунікаційних страте-
гій. При цьому слід звернути увагу на те, що належне виховання 
з дитячих років спроможне змінити гендерну ментальність у сус-
пільстві. 
Узагальнені результати проведеного аналізу індикаторів нега-
тивних явищ, які є несприятливими, несумісними з поняттям гід-
ної праці, свідчать про наявність багатьох негативних тенденцій 
у питаннях забезпечення гідної праці в Україні (табл. 3.11). 
За даними про динаміку індикаторів досліджених явищ в 
Україні у 2005–2012 рр. і відповідно до обґрунтованих у п. 1.4 ці-
льових орієнтирів і вагових коефіцієнтів, був розрахований ін-
декс забезпечення гідної праці за індикаторами явищ, які є не-
сприятливими, несумісними з поняттям гідної праці (рис. 3.10 і 
табл. К.3 Додатка К). 
Результати проведеної оцінки індикаторів явищ, які є неспри-
ятливими, несумісними з поняттям гідної праці, свідчать про їх 
суттєвий негативний вплив на соціально-трудову сферу, а також 
про неефективність соціально-економічного механізму забезпе-
чення праці. МОП доклала багато зусиль для викорінення найгі-
рших форм дитячої праці. Одначе залишається досить значним 
негативний вплив асоціальних явищ на дітей і підлітків, який зу-
мовлює експлуатацію та рабство, незареєстровану дитячу працю 


































































































































































































































































































































































































































































































































































































































4.1. Піднесення ефективності функціонування  
інститутів формування людського капіталу  
  та забезпечення гідної праці 
Численні теоретичні та емпіричні дослідження доводять, що 
сприятливе макроекономічне середовище — необхідна, але недо-
статня умова для раціонального формування, розвитку та ефектив-
ного використання людського капіталу та забезпечення гідної праці, 
що свідчить про важливу роль інституційної інфраструктури. 
У широкому розумінні, згідно з теорією державного управлін-
ня, інститути виконують управлінські (з контролю, координуван-
ня та ін.) функції. Спектр їх доволі широкий — від традиційних 
(органи законодавчої та виконавчої влади, системи освіти і нау-
ки, охорони здоров’я, профспілки тощо) до новітніх (телекомуні-
каційна інфраструктура, інноваційні кластери), роль яких у нашій 
державі ще недостатньо оцінена, хоча вагомість її доведена зако-
рдонним досвідом.  
Користуючись загальноприйнятими підходами до визначення 
ефективності, ефективність інститутів можна розглядати як зіс-
тавлення результату їх діяльності з витратами на організацію цієї 
діяльності, причому останні включають не лише прямі витрати 
на роботу системи інституцій, а й витрати на реалізацію прийня-
тих ними рішень, включно із втраченими можливостями від аль-
тернативного використання коштів. Це важливо враховувати у 
розробці рекомендацій щодо оптимізації інституційної інфра-
структури розвитку людського капіталу та забезпечення гідної 
праці. 
Значення індексу інституційної ефективності формування 
людського капіталу було практично незмінним у 2005–2011 рр., 
але його величина трохи більша за одиницю, що все ж таки свід-
чить про невиконання інститутами ролі каталізаторів суспільно-
економічного розвитку.  
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Не менш важливою є оцінка ефективності інституційного за-
безпечення формування людського капіталу за критеріями орга-
нізації управління, серед яких [1, c. 80]: 
― відповідність цілей інституцій ефективності формування 
людського капіталу; 
― стиль функціонування інституту (поведінка посадовців, пе-
редусім наявність корупції та бюрократизму); 
― складність організації інституту, його підсистем; 
― витрати на утримання і забезпечення функціонування 
управлінської системи; 
― здатність виконувати регулятивну, адаптивну та інтегра-
ційну функції. 
Процеси відтворення людського капіталу і забезпечення гідної 
праці відбуваються в рамках і під впливом формальних і нефор-
мальних соціально-економічних інститутів: держави, регіону, не-
державних громадських фондів та організацій, ринків, окремих 
фірм, домогосподарств (сімей), які значною мірою позначаються 
на специфіці процесу і якості людського капіталу. 
З переходом до інноваційної моделі економічного розвитку 
поняття людського капіталу збагачується новими аспектами, що 
потребує активізації з боку інституційної інфраструктури адапти-
вної функції, яка, на жаль, виконується недостатньою мірою. 
Активізація людського фактора в процесі економічного зрос-
тання можлива лише за рахунок мобілізації зусиль та активної 
співпраці представників бізнесу, управлінської еліти, державних 
органів влади, громадських організацій. Фактично йдеться про 
необхідність налагодження та посилення соціального партнерст-
ва між органами влади, підприємствами та неурядовими органі-
заціями щодо формування передумов та активного використання 
ресурсів формування людського капіталу. 
Важливою складовою інституційної інфраструктури є система 
освіти та науки, адже саме вона виконує основну роль у форму-
ванні людського капіталу тієї якості, що відповідає вимогам ін-
формаційного суспільства, і в ній створюються робочі місця, що 
відповідають принципам гідної праці. 
Вітчизняна система освіти передбачає здійснення підготовки 
фахівців на основі принципу безперервності та загальноосвітню 
підготовку, професійне навчання і подальше підвищення кваліфі-
кації та перепідготовку в разі необхідності з огляду на зміни ви-
мог виробництва щодо прогресивності знань працівників. Кожна 
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зі складових цієї системи безпосередньо впливає на обсяг і якість 
людського капіталу за допомогою формування певного рівня які-
сної підготовки фахівців. При цьому основними суб’єктами ін-
ституційного середовища, які визначають якість та обсяг людсь-
кого капіталу на рівні як регіону, так і держави, є Міністерство 
освіти і науки України, вищі, професійно-технічні навчальні за-
клади, навчальні заклади системи середньої освіти й органи слу-
жби зайнятості. Саме єдність, співпраця названих суб’єктів у 
процесі виконання їх функцій створює передумови формування 
людського капіталу країни потрібного обсягу та якості. 
Законодавчу базу здійснення освітньої діяльності, а також ви-
значення змісту основних форм, методів і способів навчання на 
всіх рівнях освіти (середньої, професійно-технічної та вищої) за-
безпечують державні структури управління системою освіти в 
особі Міністерства освіти і науки України. До їхніх повноважень 
належить також визначення та формування перспективної струк-
тури пропозиції первинної кваліфікованої робочої сили на ринку 
праці. Поряд з цим, будучи основними замовниками кваліфікова-
них фахівців, суб’єкти господарювання також формують основні 
критерії якості вищої освіти, висуваючи певні вимоги до рівня 
професійної підготовки спеціалістів. Така взаємодія сприяє під-
вищенню рівня підготовки фахівців відповідно до сучасних ви-
мог господарювання. 
З-поміж основних причин необхідності модернізації освіти 
дослідники [111, c. 284] виокремлюють: 
1) перехід до інформаційного суспільства і відповідь на ви-
клики епохи інформатизації та глобалізації; 
2) посилення конкуренції, скорочення сфери некваліфікованої 
і малокваліфікованої праці; 
3) зростання професійної мобільності, неодноразове повер-
нення людини у тій чи іншій формі в освітній процес як норму 
професійної кар’єри; 
4) невідповідність якості освіти потребам особистості та су-
часного суспільства; 
5) необхідність удосконалення фінансово-економічних меха-
нізмів у сфері освіти, посилення педагогічної мотивації до висо-
коефективної праці як відповідь на нові соціально-економічні 
умови. 
Приєднання України до Болонського процесу актуалізувало 
суттєве оновлення інституту освіти, передусім вищої школи, а 
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орієнтація на принципи європейської політики конвергенції до-
ходів — інституту соціального захисту та соціального забезпе-
чення. Так, серед головних цілей діяльності органів влади та гро-
мадських організацій наголос повинен бути зроблений на 
створенні інноваційних моделей соціальних послуг і розвитку 
стратегії їх адресності. Реформування інституційної інфраструк-
тури має проводитись у напрямі демократизації навчально-
виховного процесу, розвитку мережі недержавних навчальних 
закладів за умови забезпечення єдиних стандартів якості освіти, 
формування конкурентного середовища на ринку освітніх пос-
луг. Назріла потреба у створенні спеціального фонду сприяння 
здібній молоді у здобутті вищої освіти за кордоном. Слід вжити 
всіх необхідних заходів для збереження кадрового потенціалу 
науково-технічної сфери, заохочення молоді до участі в науковій 
і науково-технологічній діяльності.  
Функціонування ще одного важливого інституту формування 
людського капіталу — інституту охорони здоров’я в Україні ха-
рактеризується низкою кризових явищ. Серед найзначиміших не-
гативних чинників варто назвати недостатність бюджетних ресу-
рсів для забезпечення ефективної діяльності системи охорони 
здоров’я, неефективність державної політики щодо формування 
здорового способу життя, брак новітніх медичних технологій, 
недостатнє медикаментозне та матеріально-технічне забезпечен-
ня закладів охорони здоров’я, незацікавленість ключових дійових 
осіб (медичних установ, фармацевтичних фірм, лікарів, адмініст-
раторів і т.д.) у забезпеченні здоров’я людей. Утім, слід 
пам’ятати, що поряд із медичними чинниками значний вплив на 
погіршення стану здоров’я населення спричиняють соціально-
економічні та екологічні фактори. 
На тлі стабільного зростання чисельності медперсоналу погі-
ршуються умови і, відповідно, якість послуг, що пояснюється ни-
зьким рівнем фінансування та неефективною організацією цих 
інституційних ланок. У результаті інститути, покликані створю-
вати основу для розвитку людського капіталу, не відповідають 
основному критерію ефективності — забезпечення розвитку і рі-
вня життя людини у кількісному (підвищення доходів) та якісно-
му (людський розвиток) вимірі. 
З огляду на те, що незадовільний стан здоров’я населення 
України і, відповідно, низька ефективність інвестицій у людський 
капітал, спрямованих у сферу охорони здоров’я, значною мірою 
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зумовлені недосконалістю державної політики у сфері охорони 
громадського здоров’я, за результатами проведеного оцінювання 
ми пропонуємо такі напрями розв’язання проблем у даній сфері:  
1) забезпечення соціальної справедливості щодо доступу до 
медичної допомоги, розширення доступу населення до медичних 
послуг, удосконалення форм організації їх надання;  
2) забезпечення узгодженості в реалізації державної політики 
у сфері охорони здоров’я та політики охорони навколишнього 
середовища, створення умов для безпечного життя в якісному 
природному та соціальному оточенні; 
3) визначення пріоритетних напрямів розвитку медичного об-
слуговування населення на основі характеристики груп ризику й 
аналізу медико-соціальних причин, що зумовили їх формування; 
4) сприяння розвитку альтернативних джерел фінансування 
національної системи охорони здоров’я, серед яких значну роль 
відіграють грошові кошти населення. Частка витрат населення 
становить близько 40 % від загального фінансування медичної 
галузі; 
5) забезпечення інституційних умов діяльності недержавних 
структур (зокрема добровільних страхових організацій і лікарня-
них кас) на вітчизняному ринку медичних послуг.  
На державному рівні має бути налагоджений діалог з питань 
зайнятості та соціальної політики для аналізу шляхів наближення 
політики та практики до стандартів ЄС (соціально-громадський 
діалог, охорона здоров’я та безпека на виробництві, гендерна рі-
вність, трудове законодавство, політика зайнятості, соціальний 
захист, включаючи питання соціального забезпечення та охоп-
лення соціальними програмами). 
Важливим аспектом у реформуванні інституційного забезпе-
чення розвитку людського капіталу є створення організаційних 
умов для ефективнішого залучення та використання міжнародної 
економічної допомоги, насамперед технічної. Пріоритетним є ви-
користання системи співфінансування з наголосом на залученні 
українських працівників, зокрема державних службовців, до уча-
сті у проектах. Саме це, як свідчить зарубіжний досвід, сприяє не 
лише спрямуванню коштів (чи інших ресурсів) на виконання 
конкретних завдань, а й піднесенню якості людського капіталу, а 
саме знань, навичок і доходів громадян. 
Пріоритетним напрямом удосконалення інституційної інфра-
структури є використання європейського досвіду з розвитку і під-
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вищення дієвості профспілок, які мають сприяти підвищенню 
ефективності допомоги соціально незахищеному населенню з бо-
ку громадських організацій. Особливо це стосується сфери пра-
вового захисту членів профспілки, надання їм безкоштовних 
юридичних консультацій, здійснення контролю за якістю медич-
ного обслуговування працюючих, охороною праці та запобігання 
нещасним випадкам на виробництві, використання коштів Фонду 
державного соціального страхування з тимчасової втрати працез-
датності. 
Серед неформальних інституцій, які мають вплив на якість і 
розвиток людського капіталу, слід виокремити релігію. Особливо 
суттєвий цей вплив у західних областях. У західному регіоні цер-
ква традиційно є активним учасником суспільних процесів, тому 
її (та пов’язаних з нею установ) діяльність у сфері освіти, охоро-
ни здоров’я та захисту прав людей може і повинна бути активні-
шою. Значна чисельність віруючих та авторитет, яким користу-
ється церква, дає нам підстави твердити про значний потенціал, 
який міг би бути задіяний з боку релігійних установ (благодійні 
організації, доброчинні фонди, прицерковні громади, релігійні 
освітні заклади) у вирішенні проблем забезпечення розвитку 
людського капіталу. Почасти церква сама ініціює заходи у цьому 
напрямі (опіка над сім’ями трудових мігрантів, освіта (релігійні 
навчальні заклади усіх рівнів), співпраця з об’єднаннями підпри-
ємців, громадськими організаціями), проте можна було б актив-
ніше залучати її на регіональному рівні до співпраці з місцевими 
органами самоврядування, які працюють у сфері людського роз-
витку. 
Менталітет як один з неформальних інститутів формування 
людського капіталу визначає стереотипи соціально-економічного 
мислення та світосприйняття. Менталітет українців тривалий час 
формувався під впливом централізованої планової економіки, 
тому під час переходу до ринкового господарювання основою 
сучасного економічного мислення є так звана «соціальна 
пам’ять», що являє собою накопичений минулими поколіннями 
та переданий сучасному поколінню соціальний досвід. Такий до-
свід передусім характеризується консерватизмом, відсутністю 
мотивації, традиціоналізмом і негативними тенденціями до ве-
дення нездорового способу життя. Подібні риси, яких чимало у 
нашому менталітеті, певною мірою негативно впливають на 
якість людського капіталу та на рівень економічного розвитку 
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держави. Відтак трансформація сучасного українського менталі-
тету потребує радикальних реформ на усіх етапах формування 
людського капіталу. 
Низка сучасних теоретичних досліджень [32; 100; 183] свід-
чить, що до неформальних інститутів формування та розвитку 
людського капіталу, і особливо — забезпечення гідної праці, до-
цільно включати інститут відповідальності. Відповідальність — 
один із головних неформальних інститутів, який безпосередньо 
впливає на розвиток економічних відносин між суб’єктами і від 
якого залежить реалізація інших неформальних інститутів, зок-
рема інститутів-норм. 
Аналіз українського сьогодення свідчить про тенденції глоба-
льного зростання недотримання правових і соціально-етичних 
норм поведінки суб’єктів господарювання. Така поведінка є нас-
лідком задекларованої ринковими умовами свободи діяльності, 
яка не обмежується, по суті, жодними неформальними інститу-
тами (моральними принципами, етичними нормами поведінки, 
релігійними традиціями тощо) та слабо контролюється формаль-
ними інститутами. Однією з основних причин деградації відпові-
дальної поведінки суб’єктів господарювання є панівна економіч-
на ідеологія з культом максимізації споживання матеріальних 
благ, конкуренції, користолюбства та індивідуалізму.  
Провідною у реалізації інституту відповідальності є функція 
контролю, суть якої полягає у виявленні небажаних відхилень від 
позитивно відповідальної діяльності і запобігання їм. Отже, кон-
троль покликаний мінімізувати суспільні втрати від невідповіда-
льної діяльності суб’єктів. Дана функція може бути покладена на 
керівні органи системи взаємодії суб’єктів соціально-трудових 
відносин. 
Функціонування інституту відповідальності можна розглядати 
на чотирьох основних рівнях: макроекономічному (держави, уря-
ду), мезоекономічному (регіону), мікроекономічному (підприєм-
ства, роботодавця) та особистісному (сім’ї, людини) [183, с. 58]. 
Тому в контексті процесу формування та використання людсько-
го капіталу слід виокремити такі суб’єкти відповідальності, як 
держава, колективи (спілки роботодавців і спілки найманих пра-
цівників або їх представники) та індивіди (роботодавець, найма-
ний працівник).  
Підсумовуючи все наведене, можна дійти висновку, що під-
вищення ефективності інституційного забезпечення формування 
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людського капіталу потребує не стільки збільшення кількості ін-
ститутів, скільки трансформації вже наявної інфраструктури, ра-
ціоналізації її діяльності, зокрема щодо оновлення функцій. З од-
ного боку, позитивні зміни у макроекономічному середовищі, 
підкріплені раціоналізацією діяльності економічної інфраструк-
тури (малого й середнього бізнесу, фінансово-кредитних установ, 
сфери послуг тощо), є потужним базисом для розвитку людсько-
го капіталу. З іншого боку, досягнення того рівня людського ка-
піталу, що відповідає потребам інформаційного суспільства і 
«нової» економіки, потребує новітнього спеціального інститу-
ційного середовища. Наголос повинен бути зміщений з доміну-
вання інститутів соціального захисту і боротьби з бідністю на  
оптимізацію діяльності тих інституцій, які сприятимуть підви-
щенню якості життя громадян завдяки реалізації внутрішнього 
потенціалу населення.  
В Україні сформована низка державних інституцій, які потен-
ційно можуть забезпечити втілення основних принципів концеп-
ції гідної праці. Ці інституції належать до суб’єктів управління 
соціально-економічного механізму забезпечення гідної праці. 
Так, Міністерство соціальної політики та Державна служба за-
йнятості відповідальні за реалізацію державної політики та вирі-
шення проблем зайнятості населення і мають сприяти втіленню 
фундаментальних принципів гідної праці в Україні, таких, як за-
безпечення можливостей щодо достатніх заробітків і продуктив-
ної зайнятості, а також безпечної праці. 
Згідно з положенням про Державну інспекцію України з пи-
тань праці, затвердженим Указом Президента України від 6 квіт-
ня 2011 р. № 386/2011, Держпраці України входить до системи 
органів виконавчої влади і забезпечує реалізацію державної полі-
тики з питань нагляду та контролю за додержанням законодавст-
ва про працю, зайнятість населення, законодавства про загально-
обов’язкове державне соціальне страхування від нещасного 
випадку на виробництві та професійного захворювання, які спри-
чинили втрату працездатності, у зв’язку з тимчасовою втратою 
працездатності та витратами, зумовленими народженням і похо-
ванням, на випадок безробіття в частині призначення нарахуван-
ня та виплати допомоги, компенсацій, надання соціальних послуг 
та інших видів матеріального забезпечення з метою дотримання 
прав і гарантій застрахованих осіб. 
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Імплементації такого аспекту концепції гідної праці як «поєд-
нання трудових і сімейних обов’язків й особистого життя» спри-
яє діяльність Міністерства соціальної політики та Міністерства 
фінансів, які забезпечують загальний нагляд щодо виконання 
програм уряду України з виплати грошової допомоги з вагітності 
та пологів. Фонд соціального страхування надає допомогу з тим-
часової втрати працездатності, зокрема з догляду за хворими 
дітьми. 
За безпечну працю відповідають три незалежні інституції:  
1) Державна служба гірничого нагляду та промислової безпе-
ки України, що забезпечує реалізацію державної політики з про-
мислової безпеки, охорони праці та державного гірничого нагляду;  
2) Державна санітарно-епідеміологічна служба України відпо-
відає за безпеку та гігієну праці;  
3) Державна інспекція з питань праці здійснює нагляд за доде-
ржанням підприємствами норм законодавства, що стосуються 
безпеки працівників.  
Їх діяльність підтримують ще дві інституції: Фонд соціального 
страхування від нещасних випадків на виробництві та професій-
них захворювань, який акумулює кошти та здійснює відшкоду-
вання матеріальної шкоди працівникам і членам їх сімей, та Ме-
дико-соціальна експертна комісія, яка надає експертну допомогу 
в разі втрати працездатності, розробляє заходи щодо профілакти-
ки і зниження рівня інвалідності, а також сприяє проведенню ре-
абілітації інвалідів.  
Соціальне забезпечення здійснюють Міністерство соціальної 
політики, Міністерство фінансів, Пенсійний фонд України, а та-
кож Фонд загальнообов’язкового державного соціального стра-
хування України на випадок безробіття, який проводить загаль-
ний нагляд за виконанням програм виплати грошової допомоги. 
Відповідальність за сприяння проведенню соціального діалогу 
покладено на Національну службу посередництва і примирення 
та Національну тристоронню соціально-економічну Раду при 
Президентові України. 
Тож можна впевнено стверджувати, що в Україні є державні 
структури, здатні забезпечувати реалізацію концепції гідної пра-
ці, але вони не завжди виконують покладені на них обов’язки на-
лежним чином. Тому важливо створити незалежні громадські ор-
ганізації, які б сприяли забезпеченню реалізації концепції гідної 
праці в Україні, дотриманню прав працівників, удосконаленню 
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відносин соціальних партнерів і розвитку соціально-трудової 
сфери на засадах концепції гідної праці, гуманізації праці, орієн-
тації на збалансований соціальний та економічний розвиток. Са-
ме ефективна взаємодія цих інституцій у контексті побудови діє-
вого соціально-економічного механізму здатна забезпечити 
втілення концепції гідної праці та розвиток людського капіталу в 
Україні. 
4.2. Диверсифікація джерел формування людського  
  капіталу і забезпечення гідної праці 
Диверсифікація джерел формування людського капіталу пе-
редбачає здійснення попередньої комплексної оцінки потреб ін-
вестування, що має створити передумови для досягнення макси-
мального ступеня оптимізації інвестиційних потоків, спрямова-
них на найефективніший приріст, нагромадження людського ка-
піталу. 
Забезпечення умов стійкого розвитку економіки України через 
нагромадження людського капіталу і створення гідних умов пра-
ці на макрорівні зумовлює необхідність значного фінансування з 
боку держави. Утім, обмеженість державних ресурсів і багатог-
ранність нагальних проблем в Україні зумовлюють необхідність 
пошуку інструментів формування і гідного використання людсь-
кого капіталу поза тими, що гарантує держава. 
Першочерговими інвестиціями у формування людського капі-
талу є вкладення в освіту. Втім, незважаючи на щорічне зростан-
ня показників фінансування з боку держави, освітня галузь на 
сьогодні не в змозі повною мірою задовольнити потреби насе-
лення в доступній і, головне, якісній освіті. Відтак постає необ-
хідність пошуку альтернативних шляхів формування освітньої 
складової людського капіталу.  
Перспективним у даному напрямі вбачаємо пошук резервів 
розширення можливостей здобуття освіти (рис. 4.1).  
Альтернативними традиційним джерелами фінансування осві-
ти є: 
1. Міжнародні та донорські організації. У даний час в Україні 
працює понад 50 міжнародних донорських організацій і програм, 
близько 20 з них у галузі освіти. Національною доктриною роз-
витку освіти [133] передбачено вихід вітчизняної освіти на ринок 
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світових освітніх послуг, поглиблення міжнародного співробіт-
ництва, розширення участі навчальних закладів, учених, педаго-
гів і вчителів, учнів і студентів у проектах міжнародних організа-
цій і співтовариств. Тож можливість отримати якісну освіту 
українці мають завдяки участі у таких організаціях, фондах і на-
вчанні за програмами даних організацій. Діяльність цих організа-
цій спрямована на можливість здобуття освіти нашими співгро-
мадянами за кордоном, зокрема за допомогою отримання різного 
роду грантів.  
 
 
Рис. 4.1. Напрями розширення можливостей здобуття освіти 
Примітка. Складено автором. 
 
2. Громадські організації та фонди, засновані в Україні. Пер-
шою і однією з найвідоміших загальнонаціональних програм під-
тримки талановитої молоді, що здійснюється за рахунок приват-
них коштів, є програма «Завтра.UA». Вона є частиною комплексу 
проектів Фонду Віктора Пінчука в галузі освіти й науки. Головна 
стратегічна мета Програми — сприяти формуванню та зміцнен-
ню нового покоління інтелектуальної та ділової еліти України із 
середовища найкращих студентів вітчизняних вищих навчальних 
закладів. Програма спрямована на те, щоб талановита студентсь-
ка молодь знайшла гідне свого інтелектуального та професійного 
рівня місце у різних сферах науки, економіки та суспільного 
життя країни і стала рушійною силою прогресивних змін в 
Україні. 
Страховий фонд на здобуття освіти
Соціальне студентське кредитування 
Розширення можливостей 
здобуття освіти 
Альтернативні традиційним джерела фінансування освіти 
Інноваційні форми надання освіти 
Нові джерела фінансових ресурсів для здобуття освіти  
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Існування вказаної програми є прикладом філантропії в галузі 
освіти. Держава повинна сприяти та заохочувати створення поді-
бних програм і фондів заможними українцями. До того ж, таких 
програм уже є чимало. В оприлюдненому журналом Forbes [293] 
щорічному рейтингу найбагатших людей світу 2013 року, чиї 
особисті статки перевищують мільярд доларів, — десятеро гро-
мадян України. 
3. Внутрішні резерви формування людського капіталу мають 
також підприємства та організації. Для сучасних підприємств не-
безпека перетоку кадрів до організацій-конкурентів є однією з 
причини відмови від програм підвищення кваліфікації. У такому 
разі доцільними будуть короткострокові програми підвищення 
кваліфікації за окремими напрямами, проведення вузькопрофіль-
них тренінгів, що безпосередньо стосуються специфіки роботи 
працівника. 
Утім, ураховуючи те, що традиційна система освіти поки що 
залишається базовою у формуванні людського капіталу, та з 
огляду на активне впровадження платної основи здобуття освіти 
постає необхідність пошуку альтернативних джерел коштів на її 
здобуття. 
У таких умовах доцільно впровадити в Україні практику ство-
рення страхового фонду на здобуття освіти. Страхові організації 
(фонди), що будуть розпорядниками цих коштів, доцільно, на 
наш погляд, створити при управліннях Державного казначейства 
або управліннях освіти обласних державних адміністрацій в об-
ластях. 
Формування фонду страхування на отримання освітніх послуг 
має відбуватися в разі народження дитини та накопичувати суму, 
необхідну для здобуття освіти до закінчення періоду навчання 
(рис. 4.2). Ця практика формування та використання спеціального 
страхового фонду на здобуття освіти розширить можливості в 
отриманні освіти та значно зменшить рівень «проїдання» батька-
ми отриманої допомоги при народженні дитини. 
З метою зниження прямої матеріальної зацікавленості батьків 
у народженні дитини для отримання стабільного грошового до-
ходу пропонуємо відраховувати у новостворений фонд 50 % 
першого траншу виплат при народженні дитини. Ураховуючи те, 
що з 1 січня 2013 р. розмір першої суми виплат на першу дитину 
становить 10320 грн (10 прожиткових мінімумів), першопочатко-
вий внесок у фонд забезпечення освіти становитиме близько 5000 
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грн. Подальші внески у перші роки життя дитини можна здійс-
нювати з наступних платежів допомоги при народженні. 
 
 
Рис. 4.2. Напрями формування та використання страхового фонду  
на здобуття освіти 
Примітка. Складено автором 
 
Подальше формування страхового фонду після закінчення те-
рміну виплати допомоги з народження дитини пропонується 
здійснювати за допомогою щомісячних відрахувань із заробітної 
плати батьків чи інших членів родини, які працюють у бюджет-
ній сфері, або робити щомісячні внески у визначеному розмірі. 
До формування даного фонду можуть бути долучені й інші учас-
ники — адміністрація підприємства-роботодавця батьків, благо-
дійні організації, сама держава — як один із шляхів допомоги со-
ціально незахищеним прошаркам населення. 
Формування страхового фонду на здобуття освіти 
Відрахування  із заробітної плати батьків 
Внески підприємств, де працюють батьки 
Інші джерела  
Укладення договору з дошкільним навчальним закладом 
Укладення договору із загальноосвітнім навчальним закладом 
Укладення договору з вищим навчальним закладом 
 Укладення договорів  із закладами надання додаткових освітніх послуг 
(хореографічні, мовні, спортивні тощо) 
 І етап 
 ІІ етап 
 ІІІ етап 
Використання страхової суми
Виплата допомоги при народженні дитини 
Укладення договору про формування страхового фонду  на здобуття освіти 
Народження  дитини 
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Важливо також переглянути звичну систему здійснення дер-
жавних витрат на освіту. Варто врахувати практику розвинутих 
країн (наприклад, Франції, Швеції) у фінансуванні освітньої сфе-
ри, де йдеться про індивідуальне фінансування процесу отриман-
ня освіти. Тобто фінансується не заклад освіти, а безпосередньо 
навчання кожного студента. Держава сприяє в отриманні освіти 
наданням соціальних студентських кредитів, відсоткова ставка за 
якими значно нижча за пересічну, а термін повернення кредиту — 
до 10 років після завершення навчання. Ось така практика креди-
тування студентів як новий вид фінансування вищої освіти, є пе-
рспективним напрямом розв’язання проблем фінансування освіт-
ньої сфери. Самі студенти, обираючи кращий, на їх погляд, 
навчальний заклад, «голосуючи грошима», забезпечують його 
фінансування та стимулюють конкуренцію між вищими навчаль-
ними закладами за абітурієнтів. 
Якість освіти також значною мірою залежить від рівня знань і 
компетентності викладачів, які безпосередньо забезпечують на-
вчальний процес. Тому важливо, щоб навчальний заклад постій-
но проводив оцінку вмінь і досвіду викладання науково-педаго-
гічних працівників і забезпечував постійне підвищення кваліфі-
кації. Окрім викладачів, студенти у процесі навчання використо-
вують спектр допоміжних ресурсів: бібліотеки, комп’ютери, ін-
ше. Тому ці ресурси та інші механізми підтримки повинні бути 
легкодоступними для студентів, розробленими з урахуванням су-
часних вимог інформаційного суспільства. Утім, найважливішим 
напрямом забезпечення якості вищої освіти є нормативне і гро-
мадське регулювання якості надання освітніх послуг на основі 
затверджених норм, правил і стандартів. Тому необхідний держа-
вно-громадський контроль за якістю освітніх послуг, який вклю-
чатиме запровадження в освітньому процесі нових форм навчан-
ня, використання моніторингу діяльності освітніх закладів, 
загальнодержавного рейтингу навчальних закладів, збільшення 
державних асигнувань на науку, активізацію науково-технічної 
діяльності, застосування сучасних механізмів фінансування осві-
ти, надання ширших прав навчальним закладам для вишукування 
позабюджетних коштів, заохочення підтримки освітніх закладів 
бізнесовими структурами.  
Важливою складовою формування людського капіталу є інве-
стування в здоров’я. Втім, вітчизняна система охорони здоров’я є 
неефективною, зокрема й через низьку ефективність використан-
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ня видатків на охорону здоров’я. Незважаючи на зростання обся-
гу державних коштів, що спрямовуються на охорону здоров’я в 
Україні, результати діяльності галузі залишаються досить невті-
шними. Про це свідчать високі показники захворюваності насе-
лення, в тому числі на соціально детерміновані хвороби (тубер-
кульоз, ВІЛ/СНІД, алкоголізм), поширення інвалідності та 
передчасної смертності, зокрема чоловічого населення працезда-
тного віку, високі показники смертності від новоутворень і сер-
цево-судинних захворювань. З огляду на погіршення якості ро-
бочої сили особливо актуальною є проблема впливу зовнішніх 
чинників на стан здоров’я населення (професійна захворюваність 
і травматизм, смертність від нещасних випадків, отруєнь і травм), 
тобто тих чинників, дія яких цілком може бути елімінована за 
умови вчасної профілактики та відповідальної поведінки, вклю-
чаючи створення безпечних умов праці, дотримання правил до-
рожнього руху тощо. Існування проблем у системі охорони здо-
ров’я, зокрема щодо її профілактичної складової, підтверджує і 
поширення шкідливих звичок (високі рівні споживання алкого-
лю, наркотичних засобів, тютюнопаління), асоціальної поведін-
ки, нераціонального харчування та загальне нехтування настано-
вами здорового способу життя. 
Зважаючи на окреслені проблеми, можна стверджувати, що 
чинний рівень державного фінансування охорони здоров’я не за-
безпечує реальних потреб галузі та можливостей доступу насе-
лення до базових медичних послуг. На сьогодні для більшості 
громадян України отримання якісної медичної допомоги потре-
бує значних витрат.  
Погіршення якісних характеристик населення внаслідок про-
гресування медико-демографічної кризи зумовлює нагальну не-
обхідність докорінного реформування системи охорони здоров’я 
в Україні, що потребує як розширення обсягу фінансування галу-
зі, так і піднесення ефективності інвестицій у здоров’я. Поліп-
шенню якості медичних послуг, що надаються населенню, сприя-
тиме впровадження системи оцінювання діяльності медичних 
установ та ефективності витрачання коштів на їх утримання, 
ефективного зовнішнього контролю й аудиту. Це зумовлює необ-
хідність впровадження системи моніторингу, яка б оцінювала 
ефективність державних видатків з погляду якісних результатів 
для здоров’я суспільства, а не за даними статистики звернень до 
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медичних закладів або тривалості перебування на стаціонарному 
лікуванні.  
Перспективним напрямом оптимізації витрат на формування 
людського капіталу є впровадження обов’язкового медичного 
страхування зі збереженням і поліпшенням безкоштовної систе-
ми базової медичної допомоги та створенням механізмів пере-
розподілу частини коштів, отриманих від надання платних пос-
луг у сфері охорони здоров’я, на фінансування потреб 
невідкладної медичної допомоги. Відхід від залишкового прин-
ципу фінансування, стабілізація та раціоналізація фінансових на-
дходжень на потреби галузі повинні супроводжуватися прове-
денням комплексної реформи системи охорони здоров’я, 
необхідним елементами якої, зокрема, мають стати: регулювання 
системи ліцензування та акредитації медичних закладів і лікарів, 
які здійснюють приватну практику; дотримання стандартів на-
дання медичної допомоги та критеріїв оцінки якості медичних 
послуг; запровадження контрактних відносин між покупцями та 
постачальниками медичних послуг тощо. Важливим є залучення 
різноманітних джерел фінансування охорони здоров’я, включаю-
чи залучення недержавних, благодійних і комерційних організа-
цій до розвитку її галузей, формування багатоканального механі-
зму інвестування у здоров’я населення. 
Проте, окрім стратегічних ініціатив на державному рівні, 
важливо також зосередити увагу на інструментах розвитку 
людського капіталу, зокрема здоров’я, на корпоративному рів-
ні. Зокрема, необхідно запровадити й активно виконувати про-
грами регулярних профілактичних оглядів, корпоративні про-
грами страхової медицини, недержавних систем пенсійного 
забезпечення, корпоративні програми щодо пропаганди здоро-
вого способу життя. 
Отже, як свідчить проведений аналіз, в Україні існує низка 
перспективних напрямів диверсифікації джерел формування 
людського капіталу. Узагальнено ці напрями подано на 
рис. 4.3. 
Передбачаємо, що на особистісному рівні кожна людина може 
дбати про необхідність підвищення власного освітнього рівня, 
здійснювати пошук доступних програм освіти, проходження різ-
ного роду медичних обстежень, що, наприклад, ініціюються з ре-
кламною метою різними компаніями, які працюють у сфері краси 
та здоров’я. 
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Рис. 4.3. Напрями диверсифікації джерел формування людського 
капіталу на різних рівнях 
Примітка. Складено автором 


















 співпраця підприємств, організацій, фінансових установ з навчальними закладами  залучення державних та формування регіональ-них програм фінансування освітніх програм та сфери охорони здоров’я 
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З нинішніх моделей фінансової поведінки домашніх госпо-
дарств — споживчої, заощаджувальної та інвестиційної — пере-
вагу варто віддавати заощаджувальній. Для заощаджувальної мо-
делі фінансової поведінки домогосподарств у стратегії формуван-
ня людського капіталу характерні організовані та неорганізовані 
заощадження, отримання кредитів, позик. Така модель характе-
ризується максимальною диверсифікацією стратегій і помірною 
диверсифікацією інструментів, помірною концентрацією актив-
них і пасивних стратегій, переважанням ліквідних активів, а та-
кож наголосом на убезпеченні заощаджень від знецінення. 
Серед найважливіших чинник, які впливають на заощаджува-
льну модель фінансової поведінки населення, варто виокремити 
соціально-економічні (наявність необхідних ресурсів для форму-
вання заощаджень) та ціннісні орієнтації (майбутні доходи на рі-
зні види заощаджень є для людини винагородою за виявлену нею 
стриманість у теперішньому споживанні). 
Інвестиційній моделі фінансової поведінки домашніх госпо-
дарств притаманні майнова (у ліквідній формі) стратегія, страте-
гія формування людського капіталу, а також стратегії організова-
них і неорганізованих заощаджень, цінних паперів і страхова 
стратегія [73, с. 23]. Відтак саме у поєднанні цих двох стратегій 
фінансової поведінки домогосподарств, на нашу думку, перспек-
тива їх подальшої активної інвестиційної політики щодо форму-
вання активів власного капіталу. 
На рівні підприємств важливими напрямами як розвитку людсь-
кого капіталу, так і забезпечення гідної праці є формування системи 
корпоративного навчання та використання здоров’яощадних техно-
логій, однією з яких є медичне корпоративне страхування. 
На регіональному та загальнодержавному рівні у напрямі ди-
версифікації джерел формування людського капіталу варто виок-
ремити співпрацю з міжнародними організаціями, фондами; 
сприяння та розвиток співпраці фінансових установ з навчальни-
ми закладами та органами влади з метою забезпечення кредит-
ними ресурсами на отримання освіти (зокрема за рахунок освіт-
ніх ваучерів); залучення державних і формування регіональних 
програм фінансування освітніх програм та галузі охорони здо-
ров’я. Важливо також активізувати впровадження системи 
обов’язкового медичного страхування, формування системи на-
копичувального страхового фонду на здобуття освіти, сприяти 
благодійництву та філантропії в країні. 
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Тож у підсумку можна говорити про необхідність нагальних і 
чітких реформ та усвідомлення необхідності цілеспрямованої по-
літики формування людського капіталу на рівні країні. Інструме-
нтом для проведення такої політики є використання світового до-
свіду інтенсифікації нагромадження людського капіталу для 
розвитку національної економіки. Тому державне стимулювання 
розвитку вітчизняного людського капіталу має охоплювати одра-
зу кілька ключових напрямів у галузях реформування системи 
охорони здоров’я, підвищення якості освітніх послуг, розвитку 
науки, удосконалення функціонування інституційної бази розви-
тку людського капіталу, активної державної політики на ринку 
праці, протидії нелегальній трудовій міграції і «відпливу інтелек-
ту». Окрім того, вітчизняним підприємствам та організаціям не-
обхідно чітко усвідомити зміну дискурсу від «людина є ресур-
сом» до «людина є партнером», що буде передумовою не лише 
використання, а й розвитку та формування людського капіталу 
працівників. Побудова системного партнерства з підприємствами 
у сфері освіти, науки, охорони здоров’я, культури, громадянсько-
го суспільства забезпечить нові шляхи спільного збалансованого 
розвитку та формування людського капіталу країни. 
4.3. Моніторинг забезпечення гідної праці  
як елемент управління інвестуванням  
  у людський капітал 
Одним з ключових чинників економічного зростання кожної 
країни є формування та розвиток людського капіталу, носії якого 
претендують на гідну працю. Нова економічна модель повинна 
базуватися не тільки на основі невичерпних і гнучких ресурсів, 
якими в наш час є знання, інтелект і творчий потенціал людини, а 
також на можливостях їх реалізації.  
Варто наголосити, що людський капітал дуже динамічний, 
адже його формування та розвиток відбуваються протягом усього 
життя людини. Важливою його характеристикою є здатність до 
накопичення: людина акумулює у собі певний запас здоров’я, 
знань, навичок, здібностей, мотивацій тощо. Використання цього 
накопиченого активу відбувається з метою одержання корисного 
результату і сприяє зростанню продуктивності праці, Формуван-
ня людського капіталу потребує додаткових інвестицій задля 
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отримання додаткових вигід і можливості гідної праці у майбут-
ньому. 
Обов’язковою умовою того, щоб людський капітал приносив 
дохід власникові, а також працював на користь компанії чи дер-
жави, є вкладення коштів у його формування та розвиток. 
Очевидним є той факт, що отримання економічних переваг від 
інвестування в людський капітал неможливе без створення від-
повідних умов для його реалізації та системи управління ним. 
Створення належних умов можливе за умови забезпечення гідної 
праці, адже фундаментальними цінностями, що лежать в основі 
концепції гідної праці, є свобода, рівноправність, гарантії захис-
ту, а також безпека та гідність людини. 
Запровадження державного-публічного моніторингу є важли-
вим напрямом удосконалення соціально-економічного механізму 
забезпечення гідної праці. Основною метою проведення держав-
но-публічного моніторингу є не тільки визначення рівня імпле-
ментації концепції гідної праці, а й інституціалізація цього про-
цесу, формування дієвого соціально-економічного механізму у 
сфері праці.  
Реалізація глобальної мети щодо поширення гідної праці в 
усьому світі та надання можливості отримати таку роботу всім, 
хто прагне працювати, вимагає інвестицій у людський капітал, 
розробки ефективної політики в усіх сферах соціально-трудових 
відносин, створення дієвої системи моніторингу та оцінки показ-
ників гідної праці в усіх країнах. Здійснення постійного держав-
но-публічного моніторингу дозволить не тільки визначити наявні 
проблеми, виміряти глибину тих чи тих соціально-економічних 
явищ, а й оцінити стан виконання поставлених завдань у кон-
тексті імплементації концепції гідної праці. 
У науковій літературі моніторинг визначається як «постійне 
спостереження за будь-яким процесом з метою виявлення його 
відповідності бажаному результату або припущенням» [96]. Мо-
ніторинг трактують і як систематичне збирання та обробку інфо-
рмації, що може бути використана для вдосконалення процесу 
прийняття рішень, а також для інформування громадськості, та 
як інструмент зворотного зв’язку з метою здійснення проектів, 
оцінки програм чи вироблення політики [58]. Моніторинг є ком-
плексним методом пізнавальної і предметно-практичної діяльно-
сті, спрямованим на безперервне спостереження за станом об’єк-
тів соціального середовища за заздалегідь заданими параметрами 
148  Розд іл   ІV  
з метою аналізу стану середовища і його контролю, що дозволяє 
здійснювати ефективне прогнозування й вироблення оптималь-
них управлінських рішень.  
Державно-публічний моніторинг забезпечення гідної праці 
можна розглядати як вид моніторингу соціально-трудової сфери, 
який має бути організований на загальнодержавному рівні, є 
обов’язковим до реалізації, передбачає оцінку як внутрішнього, 
так і зовнішнього середовища суб’єктів господарювання зовніш-
німи органами управління. Державно-публічний моніторинг за-
безпечення гідної праці базується на показниках динаміки, а та-
кож реалізується на засадах бенчмаркінгу. Він здійснюється на 
основі агрегованої інформації та орієнтований на всі типи корис-
тувачів — конкретні органи управління, суспільство та спеціаліс-
тів у певній сфері. 
Базуючись на результатах наукових досліджень у царині за-
безпечення гідної праці та затверджених відповідними нормати-
вними актами методиках проведення моніторингу соціально-
економічних показників [70, 124, 126, 151, 271], можна визначити 
такі етапи проведення державно-публічного моніторингу індика-
торів забезпечення гідної праці (рис. 4.4). 
На І етапі визначається мета, завдання, функції, терміни прове-
дення моніторингу. Метою проведення державно-публічного моні-
торингу є оцінка сучасного рівня забезпечення гідної праці за інтег-
ральним показником і частковими індексами, визначення 
проблемних сфер і напрямів підвищення рівня забезпечення гідної 
праці в Україні, в регіоні чи на конкретному підприємстві. Варто за-
значити, що коректне визначення мети проведення моніторингу є 
запорукою його ефективного здійснення, чіткого визначення за-
вдань, його об’єктів і суб’єктів, часових проміжків проведення.  
На нашу думку, слід виокремлювати такі основні функції 
державно-публічного моніторингу індикаторів забезпечення гід-
ної праці: 
1) інформативно-аналітична, завдяки якій накопичується, все-
бічно аналізується і поширюється серед суб’єктів соціально-
трудових відносин інформація про рівень забезпечення гідної 
праці та динаміку окремих його індикаторів; 
2) контрольно-оціночна, завдяки якій здійснюється контроль і 
оцінка певних характеристик рівня забезпечення гідної праці, її 
кількісних і якісних показників, а також їх відповідність заданим 
параметрам; 
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3) діагностична, яка встановлює внутрішні й зовнішні чинни-
ки впливу на об’єкт моніторингу — рівень забезпечення гідної 
праці, рівень відхилень від заданих параметрів та основні причи-
ни такого стану; 
4) коригувальна, яка уточнює встановлені завдання або окрес-
лює можливі зміни у забезпеченні гідної праці задля підвищення 
ефективності; 
5) прогностична, пов’язана з передбаченням та обґрунтуван-
ням процесів подальшої імплементації концепції гідної праці й 
очікуваних результатів. 
Державно-публічний моніторинг доцільно проводити за осно-
вними індикаторами щоквартально, а розширеніші аналітичні ро-
зрахунки — раз на рік. Періодичність проведення моніторингу 
також можна визначати відповідно до графіків підготовки стати-
стичної та аналітичної інформації Державною службою статис-
тики, а також виходячи з періодичності подання підприємствами 
статистичної звітності з праці.  
На ІІ етапі визначається процедура, методи проведення моні-
торингу та індикатори. 
Методи дослідження соціально-трудової сфери є сукупністю 
спеціальних методів, засобів і прийомів одержання, обробки й 
аналізу емпіричних даних. У сучасних умовах найчастіше засто-
совують такі методи збирання інформації: спостереження, аналіз 
документів, анкетне опитування, інтерв’ю, соціометричне опиту-
вання, експеримент. 
У контексті проведення моніторингу рівня забезпечення гідної 
праці метод спостереження передбачає реєстрацію фактів, явищ, 
процесів, які відбуваються у сфері забезпечення гідної праці. Пе-
ревагами цього методу є те, що: він дозволяє зафіксувати конкре-
тні, реальні ситуації, факти, подробиці; спостереження не зале-
жить від готовності людей, які спостерігаються, характеризувати 
себе, що властиво, наприклад, соціологічному інтерв’ю; багато-
мірність цього методу, що дає змогу зафіксувати події і процеси 
найбільш повно і всебічно.  
Аналіз документів для проведення моніторингу рівня забезпе-
чення гідної праці передбачає проведення дослідження на основі 
інформації, що представлена як у формах статистичної звітності з 
праці (передусім це форми: № 1-ПВ «Звіт з праці», № 1-ПВ (умо-
ви праці), № 6-ПВ «Звіт про кількість працівників, їхній якісний 
склад та професійне навчання», № 7-ПВ «Звіт про заробітну пла-
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ту за професіями окремих працівників», № 7-тнв «Звіт про трав-
матизм на виробництві»), так і у формах, розроблених спеціально 
для проведення моніторингу.  
Анкетне та соціометричне опитування доцільно застосовувати 
при вдосконаленні переліку показників для моніторингу рівня 
забезпечення гідної праці на його наступних етапах реалізації. 
Опитування має передбачати залучення провідних учених, які до-
сліджують соціально-трудову сферу. Інтерв’ю в контексті прове-
дення моніторингу рівня забезпечення гідної праці доцільно за-
стосовувати для отримання додаткової інформації від експертів.  
Застосування такого методу, як «експеримент» доцільне на етапі 
розробки форм для проведення моніторингу, при проведенні почат-
кового, пробного збирання інформації з різних джерел. На цьому 
етапі може відбуватися коригування, уточнення переліку показників.  
Використання такого експерименту дозволить мінімізувати 
витрати на проведення моніторингу, пов’язані зі збиранням та 
обробкою даних, адже інформація у формах для проведення мо-
ніторингу повністю відповідатиме як потребам користувачів, так 
і наявній інформаційній базі.  
Для запровадження моніторингу забезпечення гідної праці не-
обхідне визначення відповідальних осіб та підготовка форм для 
комплексного моніторингу. При проведенні моніторингу індика-
торів забезпечення гідної праці на мікрорівні необхідне також 
доповнення чинних форм статистичної звітності з праці відпові-
дними індикаторами. До основних форм статистичної звітності з 
праці в Україні належать:  
форма № 1-ПВ (місячна) «Звіт з праці», затверджена Наказом 
Держстату України 07.08.2013 р. № 239; 
форма № 1-ПВ (квартальна) «Звіт з праці», затверджена Нака-
зом Держстату України 07.08.2013 р. № 239; 
форма № 1-ПВ (умови праці) (один раз на два роки) «Звіт про 
стан умов праці, пільги та компенсації за роботу зі шкідливими 
умовами праці», затверджена Наказом Держстату України 
07.08.2013 р. № 238; 
форма № 6-ПВ (річна) «Звіт про кількість працівників, їхній 
якісний склад та професійне навчання», затверджена Наказом 
Держстату України 07.08.2013 р. № 239; 
форма № 3-ПН «Інформація про попит на робочу силу (вакан-
сії)», затверджена Наказом Міністерства соціальної політики 
України 31 травня 2013 р. № 316; 
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форма № 4-ПН «Інформація про заплановане масове вивіль-
нення працівників у зв’язку зі змінами в організації виробництва 
і праці», затверджена Наказом Міністерства соціальної політики 
України 31 травня 2013 р. № 317; 
форма № 7-ПВ «Звіт про заробітну плату за професіями окре-
мих працівників», затверджена Наказом Держстату України 
11.08.2011 № 207, зі змінами від 26.12.2012 р. № 543; 
форма № 7-тнв (річна) «Звіт про травматизм на виробництві», 
затверджена Наказом Держстату України 02.11.2012 № 449. 
Результати проведеного аналізу форм статистичної звітнос-
ті з праці свідчать, що більшість індикаторів забезпечення гід-
ної праці можна розрахувати, використовуючи інформацію, 
представлену в статистичній звітності, проте для визначення 
рівня забезпечення гідної праці потрібне запровадження на 
державному рівні системи моніторингу індикаторів, у рамках 
якої мають бути створені інтегровані форми за переліком інди-
каторів, представлених у табл. К.1-К.3 Додатка К (на макрорі-
вні та мезорівні) і в табл. Б.1 Додатка Б (для моніторингу інди-
каторів на мікрорівні). 
Крім того, форми статистичної звітності з праці необхідно до-
повнити такими індикаторами, що характеризують рівень забез-
печення гідної праці (табл. 4.1). 
 
Таблиця 4.1 
РЕЗУЛЬТАТИ ПРОВЕДЕНОГО АНАЛІЗУ ФОРМ СТАТИСТИЧНОЇ 
ЗВІТНОСТІ З ПРАЦІ 
№ 
з/п Найменування форми 
Індикатори забезпечення гідної праці, якими необхідно 
доповнити форму 
1 № 1-ПВ (місячна) «Звіт з праці» 
Співвідношення мінімальної та середньої заробі-
тної плати на підприємстві, % 
Частка осіб, яким заборговано заробітну плату в 
загальній чисельності персоналу, % 
Сума заборгованості із заробітної плати в розра-
хунку на 1 особу (з числа працівників, перед яки-ми підприємство має заборгованість), грн/особу 
Співвідношення середньомісячної заробітної пла-ти штатних працівників — жінок і чоловіків 
Частка жінок на керівних посадах, % 
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Продовження табл. 4.1 
№ 
з/п Найменування форми 
Індикатори забезпечення гідної праці, якими необхідно 
доповнити форму 
2 № 1-ПВ (кварталь-на) «Звіт з праці» 
Середня фактична тривалість робочого тижня з 
урахуванням втрат або понаднормового часу ро-боти («+» чи «-» від норми 40 год), год 
Частка простоїв і втрат робочого часу в загально-му фонді робочого часу, % 
Частка осіб, які працювали неповний робочий час за ініціативою адміністрації, в загальній їх чисе-льності, % 
Частка осіб, які працювали понаднормово за іні-ціативою адміністрації, в загальній їх чисельнос-
ті, % 
Середня тривалість оплачуваної відпустки, днів 
Частка працівників, яким було надано відпустки без збереження або з частковим збереженням за-
робітної плати за ініціативою адміністрації, у за-гальній їх чисельності, % 
Середня тривалість відпусток без збереження або з частковим збереженням заробітної плати за іні-ціативою адміністрації, днів/особу 
Частка осіб, які працювали за угодами цивільно-правового характеру, % від загальної чисельності 
працівників 
3 
№ 1-ПВ (умови пра-
ці) (один раз на два роки) «Звіт про стан умов праці, пільги 
та компенсації за роботу зі шкідливи-ми умовами праці» 
Частка працівників, які працювали в умовах, що 
не відповідають санітарно-гігієнічним нормам, % до облікової чисельності штатних працівників 
Частка витрат підприємства на поліпшення умов та охорону праці, % до загальних витрат 
4 
№ 6-ПВ (річна) 
«Звіт про кількість працівників, їхній 
якісний склад та професійне навчан-ня» 
Частка працівників, які пройшли професійну під-готовку та підвищили кваліфікацію в загальній 
чисельності персоналу, % 
Частка працівників, яких підвищено по посаді, % 
Співвідношення працівників, які виконують ква-
ліфіковану та некваліфіковану роботу, % 
 
154  Розд іл   ІV  
Закінчення табл. 4.1 
№ 
з/п Найменування форми 




ція про попит на ро-бочу силу (вакан-сії)» 
Частка працівників, які вибули у зв’язку із скоро-
ченням чисельності персоналу, в їх загальній чи-сельності, % 
6 
№ 4-ПН «Інфор-
мація про заплано-ване масове ви-
вільненняпраців-ників у зв’язку із змінами в органі-
зації виробництва і праці» 
Частка працівників, які вибули у зв’язку зі скоро-
ченням чисельності персоналу за ініціативою ад-міністрації, в їх загальній чисельності, % 
7 
№ 7-ПВ «Звіт про 
заробітну плату за професіями окремих працівників» 
Частка виконаних положень колективного дого-
вору, % до загальної кількості 
Загальний рівень охоплення профспілками, % до загальної чисельності штатних працівників 
Кількість колективних трудових спорів, випадків 
Частка урегульованих колективних трудових спорів, % до загальної кількості 
Кількість страйків, випадків 
Частка працівників, зайнятих у різних формах управління виробництвом, % 
Витрати підприємства на соціальні цілі, грн/особу 
Частка витрат підприємства на соціальні цілі, % до загальних витрат 
8 
№ 7-тнв (річна) 
«Звіт про травма-
тизм на виробницт-ві» 
Рівень виробничого травматизму з несмертель-
ним випадком, випадків на 1000 працівників 
Рівень виробничого травматизму зі смертельним 
випадком, випадків на 1000 працівників 
Частка робочих місць із застарілим (зношеним) обладнанням, % 




На ІІІ етапі безпосередньо здійснюється процес моніторингу 
за допомогою збирання та проведення аналізу інформації про рі-
вень забезпечення гідної праці.  
Основну керівну та координаційну роль у проведенні держав-
но-публічного моніторингу має відігравати Міністерство соціа-
льної політики. Відповідно до Положення про Міністерство соці-
альної політики України, затверджене Указом Президента 
України від 6 квітня 2011 р. № 389/2011 [149], воно є головним 
органом у системі центральних органів виконавчої влади з фор-
мування та забезпечення реалізації державної політики у сферах 
зайнятості населення та трудової міграції, трудових відносин, со-
ціального захисту, соціального обслуговування населення, воло-
нтерської діяльності, з питань сім’ї та дітей, оздоровлення та від-
починку дітей, а також захисту прав депортованих за 
національною ознакою осіб, які повернулися в Україну. 
Отже, державно-публічний моніторинг має здійснювати Міні-
стерство соціальної політики спільно з Державною службою ста-
тистики, яка забезпечить збирання статистичної інформації від-
повідно до діючих форм статистичної звітності та форм, у яких 
представлені індикатори гідної праці, а також на підготовку ана-
літичних звітів. 
На IV етапі проводиться аналіз результатів державно-
публічного моніторингу, підготовка статистичної та аналітичної 
інформації про рівень забезпечення гідної праці в Україні та 
окремих її регіонах. На цьому етапі проводиться розрахунок по-
казників на основі статистичних та адміністративних даних, ана-
ліз результатів опитування працівників щодо рівня забезпечення 
гідної праці. 
На V етапі здійснюється оприлюднення результатів такого 
моніторингу (аналітичних звітів, тенденцій, динаміки індикато-
рів), що передбачає розміщення інформації про рівень забезпе-
чення гідної праці та його тенденції на офіційних веб-сайтах (Мі-
ністерства соціальної політики, Державної служби статистики), у 
друкованих та електронних періодичних виданнях, соціальних 
мережах; доповіді на міжнародних науково-практичних конфе-
ренціях та ін. 
На VI етапі проводяться заходи для підвищення рівня забез-
печення гідної праці на державному, регіональному рівнях і на 
окремих підприємствах. Після вжиття коригуючих заходів, для 
оцінки їх ефективності, процес державно-публічного моніторин-
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гу індикаторів забезпечення гідної праці знову повторюється з 
поглибленою оцінкою найпроблемніших аспектів. 
Активне поширення інформації є запорукою ефективності 
державно-публічного моніторингу забезпечення гідної праці, 
адже саме підвищення рівня інформованості про стан справ не 
лише на рівні Міністерства соціальної політики та органів держа-
вної влади, усіх соціальних партнерів і окремих громадян здатне 
сприяти піднесенню рівня забезпечення гідної праці. Проблеми в 
соціально-трудовій сфері мають вирішуватися саме через підви-
щення рівня інформованості населення, активне залучення до со-
ціального діалогу всіх сторін, участі держави у вирішенні склад-
них соціально-економічних питань, підвищення соціальної 
згуртованості та відповідальності на всіх рівнях. 
4.4. Інноваційні інструменти підвищення ефективності  
  інвестування в людський капітал 
Здійснювані в Україні радикальні економічні перетворення, 
динамічні інноваційні процеси в усіх сферах господарської та ви-
робничої діяльності, а також загострення ринкової конкуренції і 
глобалізація економіки вимагають від вітчизняної науки та прак-
тики управління застосуванням заходів та використання сучасних 
інструментів і технологій для активізації людського фактора з 
метою досягнення ефективності та конкурентоспроможності як 
організацій, так і національної економіки в цілому. 
Сучасні тенденції управління людським капіталом мають гло-
бальний характері відображають пошуки урядів країн та передо-
вих компаній у створенні високоефективних систем реалізації 
творчого і продуктивного потенціалу. Відтак перехід на ринкові 
відносини, глобалізація, ускладнення економічних зв’язків, нау-
ково-технічний прогрес вимагають інноваційного шляху підви-
щення ефективності інвестування в людський капітал. 
Інноваційні інструменти підвищення ефективності інвесту-
вання в людський капітал ми розуміємо як активне використання 
та впровадження сучасних технологічних та інноваційних форм 
забезпечення, прискорення, розширення та якісного поліпшення 
(порівняно з відомими методами) процесу формування активів 
людського капіталу з метою надбання та використання вищого 
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(або навіть необхідного) рівня якісної освіти, більшого міцності 
здоров’я і т.ін.  
Системність використання інновацій має бути забезпечена як 
на рівні держави, так і на рівні окремих підприємств та домогос-
подарств. 
Як наголошувалося в попередніх розділах, одними з найваж-
ливіших форм інвестицій у людський капітал є інвестиції в здо-
ров’я та його охорону, які подовжують період працездатності та 
термін функціонування людського капіталу у національній еко-
номіці. 
На державному рівні в напрямі використання інновацій для 
ефективності інвестування в систему охорони здоров’я необ-
хідно: 
1) систематизувати законодавство у сфері охорони здоров’я — 
створити Кодекс законів про охорону здоров’я; 
2) перейти до багатоканального фінансування системи охоро-
ни здоров’я — впровадити обов’язкове медичне страхування, 
поширити практику корпоративного та приватного страхування 
здоров’я та життя працівників;  
3) проводити системну пропаганду здорового способу життя 
на державному рівні. Міністерству освіти та науки і Міністерству 
охорони здоров’я необхідно спільно розробити та запровадити 
курси «Школа здоров’я» у дошкільних, загальноосвітніх навча-
льних закладах, широко пропагувати здорове харчування, сприя-
ти використанню сучасних програм (комп’ютерних та на мобіль-
ні телефони) контролю ваги. Така національна програма може 
бути побудована на ідеї «Грамотності щодо здоров’я», що можна 
визначити як можливість людей отримувати, обробляти, розуміти 
й свідомо використовувати основну інформацію про власне здо-
ров’я, особливості отримання медичної допомоги тощо; 
4) впроваджувати сучасні високотехнологічні засоби лікуван-
ня — хірургічних роботів, телемедицину (частково допоможе 
компенсувати гостру нестачу висококваліфікованих спеціалістів 
у сільській місцевості, у віддалених регіонах); 
5) активізувати практику лікування за допомогою стовбуро-
вих клітин — сприяти створенню банків пуповинної крові, яка є 
джерелом стовбурових клітин, що забезпечує лікування багатьох 
важковиліковних хвороб; 
6) переорієнтувати формат надання медичної допомоги — 
приватні клініки, які, нині орієнтовані на найзаможніші верст-
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ви населення, мають, переорієнтуватися на невеликі кабінети з 
мінімально необхідним переліком послуг і доступними цінами. 
Нинішня система охорони здоров’я не орієнтована на надання 
якісних медичних послуг. Лише 10 % населення можуть дозволи-
ти собі лікування у дорогих приватних клініках, і навіть там не 
завжди гарантоване ефективне лікування. Водночас основна маса 
населення мусить неофіційно платити гроші за отримання меди-
чних послуг і у декларативно безкоштовних закладах. Ця плата за 
належної прозорої організації та відсутності корупції могла б 
стати, з одного боку, поповненням коштів, що виділяються дер-
жавою для медицини, а з іншого — кроком до підвищення ефек-
тивності інвестування в людський капітал за допомогою отри-
мання якісних послуг. 
Переорієнтацію закладів охорони здоров’я можна здійсню-
вати на: 
― недорогі невеликі приватні клініки (основний набір консу-
льтаційних і діагностичних послуг, висококваліфіковані лікарі, 
якісне, хоч і ненайдорожче, обладнання); 
― приватних сімейних лікарів. Консультування можна органі-
зувати вдома у пацієнта, вдома у лікаря, в медпункті або в держа-
вній поліклініці; 
― приватизовані державні поліклініки. Така практика вже 
впроваджена в країнах Східної Європи. Персонал поліклініки 
приватизовує заклад, який стає неприбутковим і недержавним. 
Частину послуг замовляє держава (або покриває через державне 
страхування), частину — страхові компанії, частину — самі паці-
єнти. 
На рівні підприємства доцільно впроваджувати так звану сис-
тему health-management. Дослідження провідних міжнародних 
компаній у галузі управління персоналом [277] засвідчують, що 
ефективність бізнес-процесів значною мірою визначається ста-
ном здоров’я співробітників компанії, від якого неабияк залежать 
і мотивація, і лояльність, і продуктивність праці. Система health-
management включає превентивні заходи, які охоплюють усі сфе-
ри, що так чи інакше позначаються на стані здоров’я співробіт-
ників. Це не лише регулярні медогляди та вакцинації, а й корпо-
ративний фітнес, програми, що стимулюють відмову від куріння, 
здорове харчування, а також ергономіка та екологія офісу. Окрім 
того, уникнути додаткових фінансових витрат на адміністрування 
системи управління здоров’ям персоналу можна за допомогою 
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страхування. Нині провідні страхові компанії не обмежуються 
простим прикріпленням співробітників як клієнтів до полікліні-
ки, а пропонують у стандартному пакеті послуг ефективні ком-
плексні програми health management [270]. 
Потрібно зазначити, що поліпшення здоров’я співробітни-
ків, тобто медична ефективність добровільного медичного 
страхування, вигідна як роботодавцю, так і страховикові. Пер-
ший отримує підвищення продуктивності праці, працездатнос-
ті, лояльності співробітників. Другий знижує свої витрати на 
оплату лікування. Саме тому програми health management по-
ширилися і користуються великою популярністю в Європі та 
Америці і є перспективним інноваційним напрямом підвищен-
ня ефективності інвестування в здоров’я як актив людського 
капіталу. 
На індивідуальному рівні прикладами використання інновацій 
для підвищення ефективності інвестування в людський капітал є, 
наприклад, сучасні програми [262] для мобільних телефонів 
(www.healthvault.com), які дозволяють людині збирати, редагува-
ти, доповнювати, зберігати і обмінюватися медичною інформаці-
єю в Інтернеті. З цим сервісом можна контролювати власні запи-
си здоров’я, поділитися особистою медичною інформацією з 
родиною, друзями, медичними працівниками.  
Перспективним і таким, що набуває особливого значення з по-
зиції новизни його трактування та застосування, є вміння людей 
створювати «здоров’язберігаючий простір». Йдеться про свідоме 
піклування про власне здоров’я за допомогою складання ефекти-
вної програми його збереження, володіння способами організації 
діяльності з профілактики захворювань, знаннями щодо ефектив-
них оздоровчих технологій. Традиційна ментальність українців 
здебільшого, на жаль, не передбачає формування сумлінного ста-
влення до власного здоров’я та ведення здорового способу життя, 
натомість характеризується схильністю перекладення відповіда-
льності за стан здоров’я на систему медицини. Тому створення 
«здоров’язберігаючого простору» найперше залежить від форму-
вання та ведення кожним здорового способу життя, основними 
елементами якого є система постійної посильної фізичної актив-
ності; фізіологічно обґрунтоване харчування, система загарту-
вання організму, використання природних методів періодичного 
очищення організму, знання та використання методів психологі-
чного розвантаження та психологічної амортизації; використання 
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цілющих і живильних резервів природи та багато іншого. Елеме-
нти здорового способу життя кожної людини повинні сприяти не 
тільки профілактиці хвороб, а й такому стану здоров’я, який 
ВООЗ визначає як стан повного фізичного, психічного та соціа-
льного благополуччя. 
Важливою складовою інвестицій у людський капітал є також 
інвестиції в освіту.  
На наше переконання, оцінка ефективності інвестицій у вищу 
освіту визначається передусім набуттям під час навчання можли-
вості та спроможності випускника самостійно знайти гідне робо-
че місце на ринку праці, мати високі заробітки і самореалізувати-
ся у суспільстві. 
Як безпосередній споживач кваліфікованої робочої сили підп-
риємство може прямо чи опосередковано впливати на процес пі-
дготовки та підвищення кваліфікації працівників у вітчизняних 
навчальних закладах. Опосередкований (непрямий) вплив на 
процес підготовки фахівців полягає у виборі підприємством од-
ного чи кількох профільних навчальних закладів, випускники 
якого найбільше відповідають вимогам і критеріям даного підп-
риємства щодо кваліфікації, напряму підготовки та рівня знань 
працівників. Подальша співпраця з такими навчальними закла-
дами може виявлятися також у виборі їх базовими навчальними 
закладами для підвищення кваліфікації співробітників. Безпосе-
редній (прямий) вплив на процес підготовки фахівців вітчизня-
ними закладами освіти, на жаль, дещо ускладнений через висо-
кий ступінь централізації та уніфікації процесу розробки на рівні 
Міністерства освіти і науки освітніх стандартів та навчальних 
програм підготовки фахівців вищими навчальними закладами. 
Неможливість забезпечення єдності теорії (навчання) та практики 
(виробництва) є причиною невідповідності знань, які отримують 
сучасні студенти, вимогам, що їх пред’являють до сучасних фахі-
вців на робочому місці.  
Відтак за умов орієнтації на інноваційний шлях розвитку еко-
номіки доцільним є пошук можливостей для узгодження інте-
ресів усіх зацікавлених сторін освітньо-виробничого процесу та 
забезпечення готовності до інноваційної діяльності ще з навчаль-
ного закладу. Ми пропонуємо впровадження перспективної мо-
делі співпраці вищого навчального закладу та підприємства на 







 навчання із застосуванням інноваційної моделі фахової підготовки 
студентів; 
 врахування сучасних вимог до інноваційної готовності персоналу, 
інноваційна зайнятість; 
 управління інноваційною готовністю персоналу підприємства; 
 виконання інноваційних замовлень, розробка інноваційних пропо-
зицій. 
Рис. 4.6. Перспективна модель співпраці вищого навчального закладу  
та підприємства на основі розвитку інноваційного підходу 
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складова діяльності сучасних ВНЗ передбачає реформування як 
організаційних, так і інституційних аспектів. Подальшими на-
прямами цих перетворень є, зокрема, розвиток технологічно-
наукових парків, інноваційно-технологічних центрів, що можуть 
бути асоційовано об’єднані ВНЗ або входити до його структури. 
З метою підвищення ролі ВНЗ як центрів інноваційної актив-
ності в регіонах України необхідно створювати центри науково-
інноваційної співпраці, покликані забезпечити інтеграцію ВНЗ з 
реальним сектором економіки для розв’язання соціально-еконо-
мічних проблем регіонів і реалізації державних цільових про-
грам, пов’язаних з технологічним розвитком країни та її інтегра-
цією у світовий освітній простір. Такий зв’язок з практикою за-
безпечить високий рівень формування «реального» людського 
капіталу, тобто тих знань, умінь і навичок, яких потребує сучас-
ний роботодавець. 
Стратегія реформування вищої школи повинна забезпечити 
передумови для використання інноваційних механізмів регулю-
вання освітнього процесу, розробку нової концепції її саморозви-
тку, яка забезпечить впровадження стійкого використання новов-
ведень як основоположного принципу системи науки і освіти. 
Інструментом реалізації цієї стратегії має стати соціальне проек-
тування, креативність технологій використання якого може за-
безпечити як реформування системи управління вищим навчаль-
ним закладом, так і новий формат організації процесу навчання.  
Забезпечення високого професійного рівня випускників ВНЗ 
має бути реалізоване також завдяки впровадженню інноваційної 
моделі фахової підготовки студентів, яка розробляється та впро-
ваджується у навчальний процес відповідно до сучасних вимог 
ринку праці України та новітніх результатів наукових досліджень 
в обраній сфері діяльності [98, с. 42]. Інноваційний підхід до мо-
делі фахової підготовки зумовлений її побудовою на принципі 
всебічної професіоналізації навчання студента, яка розглядається 
як багаторівневий, тривалий, динамічний та цілісний процес 
професійного становлення особистості й набуття нею соціальної 
зрілості з метою швидкого та якісного перетворення студента на 
висококваліфікованого професіонала. 
Інноваційна модель підготовки фахівців також передбачає ба-
жання кожного студента планомірно та цілеспрямовано форму-
вати власні активи людського капіталу з метою забезпечення 
конкурентних переваг на ринку праці. Інструментом узагальнен-
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ня здобутків і досягнень може стати формування власного порт-
фоліо, до якого варто додавати опис досягнень у навчальній, нау-
ковій, громадській сферах, а також супроводжувати власними 
оцінками стосовно бажання та можливостей виконання постав-
лених завдань, рівня відповідальності та загальної результатив-
ності. Ведення такої «папки досягнень» формує у майбутнього 
фахівця інноваційний тип мислення і поведінки, прагнення яко-
мога більше досягти, опанувати, засвоїти. Подібна практика в 
студентські роки дозволяє набути першопочаткові професійні 
знання з їх конкретизацією та визначає у майбутньому при вході 
на ринок праці одразу вищі стартові позиції використання люд-
ського капіталу порівняно з іншими випускниками ВНЗ.  
Перспективним і визначальним напрямом трансформації наці-
ональної системи працевлаштування повинні також стати новітні 
тенденції зайнятості, що нині набули поширення в Європі. Євро-
пейська Стратегія зайнятості характеризується переходом до 
економіки знань і базується на використанні новітніх елементів, 
що безпосередньо впливають на зайнятість. Серед них слід від-
значити, наприклад, інформаційні й комунікаційні технології. За-
вдяки їх розвитку значно підвищується швидкість обробки даних 
та інформації, відтак функціонально змінюється наповнення ба-
гатьох видів діяльності в економіці, а отже, виникають зміни в 
професії, оновлюються вимоги до фахівців, які проводять зби-
рання, обробку та зберігання інформації.  
Важливими напрямами подальшої трансформації системи за-
йнятості є вміння та здатність отримувати й застосовувати нові 
знання. Однією з основних ознак інноваційної моделі економіки є 
інноваційний тип зайнятості населення, який характеризується: 
зростанням кількості зайнятих у сферах, пов’язаних з наданням 
послуг і виробництвом інформаційних технологій; збільшенням 
інформатизації трудової діяльності, що веде до інтелектуалізації 
праці; новим змістом трудової діяльності, результатом і метою 
якої стають інновації; набуттям працівниками нових якостей, та-
ких, як високий освітній і професійний рівень, новаторське й 
економічне мислення, висока техніко-технологічна культура, 
здатність до зміни професії, цілеспрямованість, психологічна 
стійкість. 
З розвитком інформаційної та інноваційної економіки істотно 
змінюються місце та роль людини в умовах нового типу господа-
рювання. Аналіз цих змін тягне за собою вивчення цілого ком-
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плексу взаємопов’язаних питань: зміна вимог до робочої сили, 
реформи в системі освіти і професійної підготовки, зміна тради-
ційних підходів до управління персоналом тощо. 
Сьогодні власники та керівники великих підприємств, орієн-
тованих на стратегічний успіх, прийшли до розуміння того, що 
головним ресурсом в умовах інноваційних перетворень є людина 
з її знаннями, досвідом, професійними якостями. Людські здібно-
сті, кваліфікація, професіоналізм, освіта — все це дуже цінний 
капітал підприємства, здатний приносити високий дохід за умови 
правильного його використання. 
Працювати з інноваційною технологією, впроваджувати її у 
виробництво й освоювати належить персоналові підприємства, 
тож необхідно враховувати показники, що характеризують його 
сприйнятливість і готовність до змін, інноваційну готовність. 
Доцільно конкретизувати дане поняття з позицій теорії людсько-
го капіталу, оскільки саме він являє собою ті корисні знання, на-
вички, досвід і якості персоналу, високий рівень яких необхідний 
в умовах упровадження інновацій. Під інноваційною готовністю 
ми розуміємо міру готовності персоналу використовувати свій 
людський капітал для реалізації комплексу завдань, що забезпе-
чують функціонування підприємства в умовах інноваційної дія-
льності, а також здатність здійснювати інноваційні перетворення. 
Отже, основними напрямами вдосконалення та підвищення 
якості підготовки та перепідготовки працівників на базі українсь-
ких ВНЗ, що відповідають сучасним умовам господарювання, є: 
― впровадження у практику вишів різних форм дистанційно-
го навчання на підставі розвитку нормативно-правового забезпе-
чення регулювання організації даної форми освіти;  
― інтернаціоналізація освітніх послуг, яка вимагає розвитку 
та вдосконалення системи показників державної акредитації ВНЗ 
і критеріїв оцінки якості освітніх процесів, їх гармонізації з пока-
зниками і критеріями, що використовуються для оцінювання сис-
тем менеджменту якості ВНЗ в інших країнах;  
― впровадження у навчальний процес інноваційних моделей 
підготовки фахівців за тими напрямами, представники яких ма-
ють найбільший попит на ринку праці України.  
Повне використання всіх наявних у розпорядженні України 
ресурсів, можливостей і напрямів модернізації системи освітніх 
послуг сприятиме прискоренню темпів інтегрування у європей-
ський освітній простір і дозволить забезпечити очікуваний рівень 
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соціально-економічної окупності інвестованих у людський капі-
тал коштів зі всіх можливих джерел. 
У сучасних умовах економічної та політичної нестабільності в 
державі, колективі та сім’ї особливої актуальності також набува-
ють питання збереження та розвитку духовно-релігійної, соціо-
культурної та особистісної самоідентифікації українського наро-
ду. Оптимізацію витрат на розвиток суспільних цінностей, 
духовності та моральності провести важко, адже означені активи 
людського капіталу формуються у глибоких пластах суспільства 
та є наслідком дії багатьох чинників, суспільних норм і правил. 
Тому загалом необхідно здійснювати активну державну політику 
щодо виховання «здорового мислення» людей, що включає: роз-
виток у дітей навичок логічного і стратегічного мислення; при-
щеплення звички до здорового способу життя (в розумінні фізи-
чного і психічного здоров’я); формування чіткої національної, 
культурної, а пізніше й професійної самоідентифікації.  
Модернізація української економіки на засадах інноваційного 
формування та використання людського капіталу має забезпечу-
ватися комплексним застосуванням усіх доступних важелів еко-
номічної та соціальної сфери.  
Проблема інноваційної активізації виходить за рамки теорети-
чних концепцій, має соціально-психологічну природу і глобальні 
результати у перспективі. Для сучасного соціально-економічного 
розвитку країни виконання завдань інноваційного спрямування у 
формуванні людського капіталу є необхідною умовою форму-
вання та реалізації національної політики і забезпечення на дов-






 монографії запропоноване вирішення актуального нау-
ково-практичного завдання, яке полягає у подальшому 
розвитку теоретико-методичних положень інвестування 
в людський капітал і концепції гідної праці, в оцінці тенденцій у 
цій сфері в Україні та в розробці практичних рекомендацій щодо 
забезпечення гідної праці в Україні на основі підвищення ефек-
тивності інвестування в людський капітал. Результати проведе-
ного дослідження дозволяють зробити висновки теоретичного і 
науково-практичного спрямування, основними з яких є такі. 
1. Впровадження концепції гідної праці є важливою переду-
мовою формування прогресивних соціально-трудових відносин, 
що слугує основою стійкого прогресивного розвитку економіки і 
суспільства загалом. Для широкого активного впровадження цієї 
концепції передусім необхідно чітке і зрозуміле трактування по-
нять. У роботі запропоновано розглядати гідну працю як основу 
високої якості трудового життя людини, як продуктивну зайня-
тість, яка передбачає дотримання прав громадян у трудовій сфе-
рі, забезпечений належний соціальний захист, соціальне партнер-
ство, дає можливості для безперервного людського розвитку. 
2. Людський капітал є основним активом економічного зрос-
тання, джерелом і критерієм соціального розвитку, основою за-
безпечення гідної праці. В сучасному розумінні інвестиції у люд-
ський капітал — це стратегічно орієнтовані витрати коштів 
інвесторів, а також часу та зусиль людини на формування і роз-
виток її продуктивних характеристик (здоров’я, знань, навичок, 
здібностей, мотивацій, соціальної відповідальності) з метою під-
вищення ефективності їх використання й отримання економічних 
та соціальних переваг як їх власником і його нащадками, так й 
іншими інвесторами.  
3. Здійснена в роботі класифікація інвестицій у людський ка-
пітал за п’ятьма ключовими ознаками (об’єкт і суб’єкт інвесту-
вання, форми втілення людського капіталу, ступінь його ліквід-
ності, тривалість інвестиційного ефекту) стала передумовою 
успішного аналізу їх ефективності. У визначенні ефективності 
інвестицій у людський капітал враховані не лише економічні, але 
й соціальні аспекти, адже нагромадження людського капіталу, 
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навіть якщо воно тимчасово не приносить доходу, само по собі є 
бажаним соціальним ефектом, а також дає позитивні екстерналії.  
4. Ефективність інвестування в людський капітал на макрорі-
вні ми визначаємо як співвідношення приросту національного 
людського капіталу до національних витрат на його формування 
та розвиток. За допомогою авторського методичного інструмен-
тарію із використанням інтегрального індексу визначено ефекти-
вність інвестування в людський капітал в Україні шляхом розра-
хунку ефективності вкладення коштів в освіту та охорону здоро-
в’я, а також врахування недосконалості функціонування суспіль-
них інститутів, відповідальних за формування та розвиток люд-
ського капіталу. 
5. Аналіз показників ефективності інвестування в людський 
капітал на національному рівні на зрізі трьох складових дав ши-
року базу даних, що відображають рівень і прогрес/регрес. Зага-
лом ефективність інвестування в людський капітал в Україні ду-
же низька. Розраховані показники ефективності інвестування в 
людський капітал України дали змогу виокремити основні про-
блеми у сфері охорони здоров’я, зайнятості населення, в іннова-
ційному розвиткові економіки та його інституційному забезпе-
ченні, які гальмують ефективне використання людського 
капіталу та створення середовища гідної праці в Україні. Це до-
помогло обґрунтувати напрями удосконалення соціально-
економічної політики в цих питаннях. 
6. За результатами проведеного дослідження і з урахуванням 
основних елементів концепції гідної праці запропоновано ком-
плексний методичний підхід до оцінювання рівня забезпечення 
гідної праці, що включає: 1) систему 32 первинних індикаторів, 
об’єднаних у 9 блоків і 3 підсистеми; 2) розробку системи норму-
вання й інтегрування показників; 3) інтегральний індекс забезпе-
чення гідної праці, що визначається як середня геометрична інде-
ксів забезпечення гідної праці за трьома складовими: фундамен-
тальними (базовими) індикаторами, соціально-орієнтованими ін-
дикаторами та індикаторами явищ, які несприятливі, несумісні з 
поняттям гідної праці. Результати проведеної оцінки рівня забез-
печення гідної праці за інтегральним індексом забезпечення гід-
ної праці свідчать, що у досліджуваному періоді рівень забезпе-
чення гідної праці за всіма індикаторами був переважно низьким, 
що є відображенням суттєвих негативних процесів у соціально-
трудовій сфері.  
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7. Доведено, що запровадження системи державно-публічного 
моніторингу слугує запорукою підвищення рівня забезпечення 
гідної праці в Україні. Обґрунтування основних етапів монітори-
нгу дозволяє впровадити його в практику діяльності органів дер-
жавного управління та інститутів громадянського суспільства. 
8. Виявлені та обґрунтовані в роботі резерви забезпечення гі-
дної праці на основі підвищення ефективності інвестицій у люд-
ський капітал передбачають формування сприятливого інститу-
ційного середовища для підвищення доступності та якості 
освітніх і медичних послуг; підвищення ефективності інвестицій 
у людський капітал за рахунок об’єктивного визначення та цільо-
вої підтримки пріоритетних напрямів фінансування; підвищення 
ефективності використання людського капіталу через цілеспря-
моване подолання структурних дисбалансів ринку праці, забез-
печення тісного взаємозв’язку між якістю робочої сили і рівнем 
доходів; підвищення попиту на висококваліфіковану робочу си-
лу, поступове формування зайнятості інноваційного типу, держа-
вну підтримку інноваційної та дослідницької діяльності в Україні. 
9. Дослідження ролі інститутів у системі забезпечення гідної 
праці на основі високої ефективності інвестування в людський 
капітал свідчить про наростаюче значення інституту відповідаль-
ності на всіх рівнях. Саме відповідальне формування і викорис-
тання людського капіталу на всіх рівнях є сучасним викликом 
прогресу, умовою розбудови й ефективного функціонування со-
ціально-орієнтованої економіки та передумовою людського роз-
витку. Доведено, що рівень забезпечення гідної праці є результа-
том і критерієм соціальної відповідальності роботодавців і 
держави, яка має постійно підвищуватись за рахунок імплемен-
тації прогресивного міжнародного досвіду, удосконалення націо-
нального законодавства, запровадження практики складання  
соціальної звітності, яка не тільки є відображенням рівня відпо-
відальності компаній, а й містить конкретні показники рівня за-
безпечення гідної праці. 
10. Подальша імплементація концепції гідної праці на основі 
високої ефективності інвестування в людський капітал має клю-
чове значення для вирішення проблем в соціально-трудовій сфе-
рі, посилення соціальної відповідальності та згуртованості украї-
нського суспільства, забезпечення збалансованого соціально-
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Система показників забезпечення гідної праці 
Таблиця Б.1 
СИСТЕМА ПОКАЗНИКІВ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ГІДНОЇ ПРАЦІ НА МІКРОРІВНІ 
№ 




1. Можливості щодо зайнятості 
1.1.  Співвідношення працівників, які зайняті кваліфікованою та некваліфікованою працею, % 
+ 
1.2.  Частка працівників, які пройшли професійну підготовку та підвищили кваліфікацію в загальній чисельності персона-лу, % 
+ 
1.3.  Частка працівників, яких підвищено за посадою, % + 
2. Достатні заробітки та продуктивна зайнятість 
2.1. Середньомісячна зарплата одного штатного працівника, грн 
+ 
2.2. Співвідношення мінімальної до середньої заробітної плати на підприємстві, % 
+ 
2.3.  Заборгованість із заробітної плати на початок року, грн. – 
2.4.  Частка осіб, яким заборговано заробітну плату, в загальній чисельності персоналу, % 
– 
2.5.  Сума заборгованості із заробітної плати в розрахунку на 1 особу (з числа працівників, перед якими підприємство має 
заборгованість), грн./особу 
– 
3. Гідна тривалість робочого часу 
3.1.  Середня фактична тривалість робочого тижня з урахуван-ням втрат або понаднормового часу роботи («+» чи «-» від норми 40 год.), год. 
– 
3.2.  Частка простоїв і втрат робочого часу в загальному фонді робочого часу, % 
– 
3.3. Частка осіб, які працювали неповний робочий час за ініці-ативою адміністрації, в загальній їх чисельності, % 
– 
3.4.  Частка працівників, які працювали понаднормово за ініціа-тивою адміністрації, в загальній їх чисельності, % 
– 
3.5.  Середня тривалість оплачуваної відпустки, днів + 
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4. Поєднання трудових і сімейних обов’язків та особистого життя 
4.1. Кількість днів додаткових оплачуваних (неоплачуваних) відпусток, наданих працівникам за сімейними обставина-ми, днів 
+ 
4.2. Частка працівників, які працювали за власним бажанням на умовах скороченого робочого дня у зв’язку з виконан-ням сімейних обов’язків, % 
+ 
4.3. Витрати підприємства на підтримку сімей з дітьми (оздо-ровлення, фінансова допомога з навчання та ін.), грн в ро-зрахунку на 1 працівника з дітьми 
+ 
5. Дитяча праця та примусова праця, що мають бути скасовані 
5.1. Наявність серед постійного персоналу працівників у віці 
10–17 років, осіб – 
5.2. Залучення працівників у віці 10–17 років як тимчасових працівників, осіб – 
6. Стабільність і впевненість у збереженні роботи 
6.1. Частка працівників, яким було надано відпустки без збе-реження або з частковим збереженням заробітної плати за ініціативою адміністрації, у загальній їх чисельності, % 
– 
6.2. Середня тривалість відпусток без збереження або з част-ковим збереженням заробітної плати за ініціативою адмі-ністрації, днів/особу 
– 
6.3.  Частка осіб, які працювали за угодами цивільно-правового характеру, % від загальної чисельності працівників – 
6.4.  Частка працівників, які вибули у зв’язку із скороченням 
чисельності персоналу за ініціативою адміністрації, в їх загальній чисельності, % 
– 
7. Рівні можливості та рівне ставлення у сфері зайнятості 
7.1.  Частка жінок на керівних посадах, % + 
7.2.  Співвідношення середньомісячної заробітної плати штат-
них працівників-жінок і чоловіків 
+ 
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Продовження таблиці Б.1 
№ 




8. Безпечна праця 
8.1. Частка працівників, які працювали в умовах, що не відпо-відають санітарно-гігієнічним нормам, % до облікової чи-
сельності штатних працівників 
- 
8.2. Рівень виробничого травматизму з несмертельним випад-
ком, випадків на 1000 працівників 
- 
8.3. Рівень виробничого травматизму зі смертельним випад-
ком, випадків на 1000 працівників 
- 
8.4. Частка робочих місць із застарілим (зношеним) обладнан-
ням, % 
- 
8.5. Частка витрат підприємства на поліпшення умов та охо-
рону праці, % до загальних витрат 
+ 
9. Соціальне забезпечення 
9.1. Витрати підприємства на соціальні цілі, грн/особу + 
9.2. Частка витрат підприємства на соціальні цілі, % до загаль-них витрат + 
10. Соціальний діалог, представництво працівників та роботодавців 
10.1. Загальний рівень охоплення профспілками, % до загальної 
чисельності штатних працівників 
+ 
10.2. Частка працівників, зайнятих у різних формах управління 
виробництвом, % 
+ 
10.3. Кількість колективних трудових спорів, випадків - 
10.4. Частка урегульованих колективних трудових спорів, % до загальної кількості + 
10.5. Кількість страйків, випадків - 
10.6. Наявність колективного договору + 
10.7. Рівень виконання положень колективного договору + 
Примітка. Складено автором.  
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Додаток В  Динаміка демографічних індикаторів 
Таблиця В.1 
ДИНАМІКА ІНДИКАТОРІВ ЧИСЕЛЬНОСТІ НАСЕЛЕННЯ  
у 1990–2011 рр. В УКРАЇНІ, тис. осіб 
 (на 1 січня) 
 Чисельність постійного населення 
усього на поча-ток року 
у тому числі у тому числі у віці: 
чоловіки жінки 0–14  років 15–24 роки 25–44  роки 45–64 роки 
65  і більше років 
Економіч-но актив-не насе-лення  у віці 15–
70 років 
1990 51556,5 23826,2 27730,3 11084,2 6935,2 14513,2 12849,3 6174,6 … 
1991 51623,5 23886,5 27737,0 11029,5 7002,9 14764,5 12497,5 6329,1 … 
1992 51708,2 23949,4 27758,8 10951,4 7055,0 14879,3 12314,3 6508,2 … 
1993 51870,4 24046,3 27824,1 10915,4 7118,7 15006,7 12139,3 6690,3 … 
1994 51715,4 23981,1 27734,3 10767,7 7146,1 14973,0 11965,3 6863,3 … 
1995 51300,4 23792,3 27508,1 10528,7 7159,6 14727,0 11924,0 6961,1 25562,1 
1996 50874,1 23591,6 27282,5 10246,0 7164,4 14578,3 11826,4 7059,0 26111,5 
1997 50400,0 23366,2 27033,8 9952,4 7131,7 14435,2 11827,9 7052,8 26085,6 
1998 49973,5 23163,5 26810,0 9624,5 7117,9 14325,9 11878,6 7026,6 25935,5 
1999 49544,8 22963,4 26581,4 9206,0 7202,0 14226,8 12008,4 6901,6 22562,1 
2000 49115,0 22754,7 26360,3 8781,0 7275,9 14092,2 12147,0 6818,9 22830,8 
2001 48663,6 22530,4 26133,2 8373,3 7325,5 13992,0 12128,8 6844,0 22426,5 
2002* 48240,9 22316,3 25924,6 7949,9 7381,2 13851,5 12079,7 6978,6 22231,9 
2003 47823,1 22112,5 25710,6 7569,5 7457,8 13726,8 11875,5 7193,5 22171,3 
2004 47442,1 21926,8 25515,3 7246,3 7478,6 13590,9 11757,0 7369,3 22202,4 
2005 47100,5 21754,0 25346,5 6989,8 7455,7 13460,6 11687,2 7507,2 22280,8 
2006 46749,2 21574,7 25174,5 6764,7 7366,7 13342,8 11707,8 7567,2 22245,4 
2007 46465,7 21434,7 25031,0 6606,4 7266,8 13249,5 11739,9 7603,1 22322,3 
2008 46192,3 21297,7 24894,6 6501,1 7103,1 13206,6 11874,8 7506,7 22397,4 
2009 45963,4 21185,0 24778,4 6476,2 6829,9 13255,5 12084,4 7317,4 22150,3 
2010 45782,6 21107,1 24675,5 6483,6 6541,1 13351,0 12238,0 7168,9 22051,6 
2011 45598,2 21032,6 24565,6 6496,0 6252,5 13466,0 12418,6 6965,2 22033,1 
*  За даними Всеукраїнського перепису населення станом на 5 грудня 2001 року.  
… — немає даних  
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Таблиця. В.2 
ДИНАМІКА ІНДИКАТОРІВ ПРИРОДНОГО РУХУ НАСЕЛЕННЯ  








































































































1990 … … … 657,2 629,6 27,6 12,6 12,1 0,5 
1991 … … … 630,8 669,9 –39,1 12,1 12,9 –0,8 
1992 69,30 64,20 74,18 596,8 697,1 –100,3 11,4 13,4 –2,0 
1993 68,67 63,50 73,70 557,5 741,7 –184,2 10,7 14,2 3,5 
1994 67,98 62,78 73,15 521,5 764,6 –243,1 10,0 14,7 –4,7 
1995 67,22 61,82 72,72 492,9 792,6 –299,7 9,6 15,4 –5,8 
1996 66,93 61,40 72,65 467,2 776,7 –309,5 9,2 15,2 –6,0 
1997 67,36 61,91 72,95 442,6 754,2 –311,6 8,7 14,9 –6,2 
1998 68,08 62,74 73,50 419,2 719,9 –300,7 8,4 14,4 –6,0 
1999 68,32 62,95 73,74 389,2 739,2 –350,0 7,8 14,9 –7,1 
2000 67,91 62,44 73,55 385,1 758,1 –373,0 7,8 15,4 –7,6 
2001 68,33 62,77 74,08 376,4 745,9 –369,5 7,7 15,3 –7,6 
2002 68,32 62,70 74,13 390,7 754,9 –364,2 8,1 15,7 –7,6 
2003 68,24 62,64 74,06 408,6 765,4 –356,8 8,5 16,0 –7,5 
2004 68,22 62,60 74,05 427,3 761,3 –334,0 9,0 16,0 –7,0 
2005 67,96 62,23 73,97 426,1 782,0 –355,9 9,0 16,6 –7,6 
2006 68,10 62,38 74,06 460,4 758,1 –297,7 9,8 16,2 –6,4 
2007 68,25 62,51 74,22 472,7 762,9 –290,2 10,2 16,4 –6,2 
2008 68,27 62,51 74,28 510,6 754,5 –243,9 11,0 16,3 –5,3 
2009 69,29 63,79 74,86 512,5 706,7 –194,2 11,1 15,3 –4,2 
2010 70,44 65,28 75,50 497,7 698,2 –200,5 10,8 15,2 –4,4 




Додаток Е Динаміка індикаторів ринку праці  
у 1995—2011 рр. в Україні 
Таблиця Е.1 
ДИНАМІКА ЧИСЕЛЬНОСТІ АКТИВНОГО І НЕАКТИВНОГО НАСЕЛЕННЯ  





























































































































































1995 25562,1 24125,1 1437,0 12110,0 161,3 126,9 86,4 2 
1996 26111,5 24114,0 1997,5 11559,5 392,3 351,1 35,2 11 
1997 26085,6 23755,5 2330,1 10753,8 677,9 637,1 34,8 20 
1998 25935,5 22998,4 2937,1 10713,7 1039,3 1003,2 34,6 30 
1999 22562,1 19947,8 2614,3 13731,0 1204,6 1174,5 50,7 24 
2000 22830,8 20175,0 2655,8 13318,4 1188,0 1155,2 68,2 17 
2001 22426,5 19971,5 2455,0 13595,6 1028,8 1008,1 96,9 11 
2002 22231,9 20091,2 2140,7 13667,5 1055,2 1034,2 123,9 9 
2003 22171,3 20163,0 2008,0 13687,6 1003,7 988,9 138,8 7 
2004 22202,4 20295,7 1906,7 13622,9 998,9 981,8 166,5 6 
2005 22280,8 20680,0 1600,8 13559,7 903,5 881,5 186,6 5 
2006 22245,4 20730,4 1515,0 13542,1 780,9 784,5 170,5 5 
2007 22322,3 20904,7 1417,6 13312,0 660,3 673,1 169,7 4 
2008 22397,4 20972,3 1425,1 12971,1 876,2 596,0 91,1 10 
2009 22150,3 20191,5 1958,8 12823,0 542,8 693,1 65,8 8 
2010 22051,6 20266,0 1785,6 12575,5 564,0 452,1 63,9 9 




























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































ДИНАМІКА МІГРАЦІЙНОГО РУХУ В УКРАЇНІ у 1997–2011 рр. 
Рік 
Міграція населення між Україною 
та іншими державами,  
приріст (– скорочення) населення, 
тис. осіб 
Міграційний рух  
у межах України,  
тис. осіб 
1997 –136,0 726,4 
1998 –152,0 752,8 
1999 –138,3 702,0 
2000 –133,6 736,7 
2001 –152,2 727,1 
2002 –33,8 717,5 
2003 –24,2 722,5 
2004 –7,6 750,8 
2005 4,6 723,6 
2006 14,2 721,7 
2007 16,8 711,8 
2008 14,9 673,5 
2009 13,4 609,9 
2010 16,1 652,6 





Характеристика досліджуваних підприємств 
 
Таблиця З.1 






підприємства Стисла характеристика 
1 КП «Івано-Франківськ-
водоекотехп-ром» 
Метою діяльності комунального підприємства «Івано-Франківськводоекотехпром» є забезпечення стабільності 
роботи систем водопостачання і водовідведення, обслу-говування дощової каналізації, озер, фонтанів, прокла-дання та ремонт мереж. Основними напрямами роботи 
підприємства є: встановлення засобів вимірювальної те-хніки, формування тарифів, експлуатація та технічне об-слуговування основних засобів, нарахування плати за 
послуги і збирання платежів від споживачів, залучення громадськості до процесу прийняття стратегічних рі-шень. 
КП «Івано-Франківсьководоекотехпром» є основним на-давачем послуг водопостачання і водовідведення в м. Івано-Франківську, м. Тисмениці та прилеглих селах, об-
слуговує дощову каналізацію міста, озера, фонтани, про-кладає та ремонтує мережі, надає проектні послуги, пос-луги автотранспорту тощо. 
КП «Івано-Франківськводоекотехпром» є комунальним підприємством і належить територіальній громаді м. Іва-но-Франківська. Майно підприємства є комунальною 
власністю і передано йому на праві господарського ві-дання. За погодженням із органами виконавчої влади пі-дприємство планує свою діяльність, визначає її стратегію 
і основні напрями згідно з місцевими програмами розви-тку та з галузевими науково-технічними прогнозами і пріоритетами. 
КП «Івано-Франківськводоекотехпром» самостійно фор-мує обсяги реалізації послуг водопостачання та водовід-ведення, вартість послуг, розраховує кілька варіантів та-
рифів, визначає оптимальний і подає їх на розгляд та за-твердження виконкому міської ради. Виконком міської ради здійснює контроль за економічними та технічними 
показниками діяльності КП «Івано-Франківськводоеко-
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підприємства Стисла характеристика 
2 Готель «На-дія» Готель «Надія» — це тризірковий готель, розташований у центрі м. Івано-Франківська, біля пам’ятника Івану Франку 
та музично-драматичного театру. Це найбільший готель-ний комплекс міста. Основною місією готелю є забезпе-чення комфорту та турбота про гостей. Готель «Надія» ві-
дповідає всім стандартам якості, сервісу та комфорту: 244 номери (380 місць); автостоянка на 150 місць, під охоро-ною цілодобово; конференц-зал (100 місць, сучасне облад-
нання, швидкісний Інтернет Wi-Fi, кондиціювання, опа-лення, фільтрація повітря, аромотерапія); бізнес-центр; ви-сокоякісне обслуговування в ресторанах «Надія» (Зал 
«Національний» — 300 місць; Зал «Європейський» — 100 місць; Зал «Банкетний» — 35 місць); виїзне обслуговуван-ня; туристична фірма «Надія» (цікаві екскурсії містом та 
регіоном); послуги перекладачів; організація транспорту-вання; салон краси; подарунковий магазин «Для Тебе»; ма-газин для гурманів «Делікатес»; оренда авто 
3 Івано-Франківська 
ОКЛ 
Обласна клінічна лікарня надає високотехнологічну, вузь-коспеціалізовану стаціонарну і консультативну медичну 
допомогу за 35 напрямами. Заснована в 1949 р., є базовою координаційною установою щодо впровадження і розвитку передових медичних та ІТ технологій, науково-
практичною базою для кафедр медичного університету та коледжу. Заклад нараховує 1760 працівників, з яких 374 лікарі, 704 середні медичні працівники.  
Використання новітніх медичних технологій дозволило ві-дкрити на базі профільних відділень ряд спеціалізованих центрів: панкреатологічний, ендокринної хірургії, мікрохі-
рургії ока, мікрохірургії ЛОР органів, гепатологічний, не-фрології та хроніодіалізу, малоінвазивної хірургії та елект-рофізіологічного обстеження серця.  
Щороку стаціонарну допомогу отримують у середньому 24 тис. пацієнтів, проводиться понад 12 тис. операцій, з них майже 5 тис. за допомогою мініінвазивних технологій. 
У консультативній поліклініці ведеться прийом за 27 спе-ціальностями, потужністю 362 відвідування на день. Що-річно отримує консультативну допомогу близько 100 тис. 
пацієнтів. Функціонують спеціалізовані підрозділи: диспа-нсерне ендокринологічне відділення, центр регуляції росту та проблем остеопорозу, ендоскопічний кабінет з можливі-
стю проведення амбулаторних та ендоскопічних операцій, 
центр клінічної імунології, глаукоматозний кабінет, сурдо-
логічний кабінет.
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підприємства Стисла характеристика 
  Основними напрямами розвитку обласної лікарні є: забез-печення сучасних високотехнологічних процесів у ліку-
ванні пацієнтів, відкриття лабораторного комплексу полі-меразної ланцюгової реакції, впровадження сучасних ІТ технологій в т.ч. телемедицини; продовження створення 
структури нейросудинної та серцево-судинної хірургії; до-оснащення лікарні апаратом МРТ-1,5Т; здійснення заходів з енергозбереження; завершення будівництва та введення в 
експлуатацію лікувально-діагностичного корпусу 
4 ПАТ «Іва-
но-Франківськ-цемент» 
ПАТ «Івано-Франківськцемент» — одне з провідних підп-
риємств України в будівельній галузі.  Підприємство виго-товляє будівельні матеріали, основними з яких є цемент, гіпс, азбестоцементні  та волокнистоцементні вироби, сухі 
будівельні суміші, бинти гіпсові медичні, фігурні елементи мощення. Підприємство входить до п’ятірки лідерів з ви-робництва цементу в Україні, його ринкова частка стано-
вить 10,5 %. 
ПАТ «Івано-Франківськцемент» — потужний комплекс індустрії будівельних матеріалів, який складається з кіль-
кох окремих виробництв, таких, як: цементне виробницт-во; виробництво покрівельних матеріалів — це сім техно-логічних ліній сумарною потужністю 300 млн умовних 
плиток шиферу; дочірнє підприємство «Спецзалізобетон»: понад 200 найменувань продукції — від традиційних фун-даментних подушок і плит перекриття різного (до 9 м до-
вжини) типорозміру до залізничних шпал і опор ліній еле-ктропередач; виробництво гіпсу та гіпсових медичних би-нтів. Гіпсобинтове виробництво з часу пуску в 1967 р. і до 




Державне міське підприємство «Івано-Франківськтеплоко-
муненерго» є комунальним підприємством і належить те-риторіальній громаді м. Івано-Франківська. 
Головним завданням підприємства є виробництво, транс-
портування та постачання теплової енергії для потреб опа-лення та підігріву води майже 31 тисячі квартир міста, опалювальна площа яких — 1,35 млн м², та 1068 об’єктам 
соціального і виробничого призначення. 
Крім того, підприємство надає такі послуги: 
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  — роботи з улаштування зовнішніх та внутрішніх інжене-рних мереж та устаткування; 
— ремонт, модернізація і реконструкція котлів та котель-ного обладнання; 
— монтаж та налагоджування лічильників теплової енергії 
та води, а також технологічного обладнання; 
— налагоджування гідравлічного режиму теплових мереж, системи опалення будинків та контрольно-вимірювальних 
приладів і автоматики. 
Підприємство об’єднує 35 котелень, 32 центральні теплові пункти (зокрема 16 котелень і 7 ЦТП експлуатуються в ав-
томатизованому та диспетчеризованому режимі, тобто без постійного персоналу з обслуговування), 127,6 км тепло-вих мереж. В експлуатації є 138 котлів загальною потужні-
стю 340,5 Гкал/год.  
Централізоване теплопостачання здійснюється до 539 жи-тлових будинків, з них 371 отримує централізоване гаряче 
водопостачання. 
Кількість квартир, які отримують теплопостачання, стано-вить 30769, опалювальна площа яких — 1355404 м². З них 








Продовження додатка З 
Таблиця З.2 
ОСНОВНІ ІНДИКАТОРИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ГІДНОЇ ПРАЦІ 
 НА КП «ІВАНО-ФРАНКІВСЬКВОДОЕКОТЕХПРОМ» у 2008–2012 рр. 
№ 
з/п Перелік показників 
Рік Середнє 
значення 2008 2009 2010 2011 2012 
1 
Частка працівників, які пройшли професійну підготовку та під-вищили кваліфікацію, в загаль-ній чисельності персоналу, % 
3,9 1,9 5,7 3,8 4,7 4,0 
2 Частка працівників, яких під-вищено за посадою, % 0,28 0,28 0,43 0,59 0,67 0,4 
3 Середньомісячна зарплата од-ного штатного працівника, грн 1966,0 2277,0 2952,0 3114,0 3607,0 2783,2 
4 
Співвідношення мінімальної до середньої заробітної плати на підприємстві, % 32,5 30,6 32 31,0 30,8 31,4 
5 
Середня фактична тривалість робочого тижня з урахуванням втрат або понаднормового ча-су роботи («+» чи «–» від нор-ми 40 год.), год. 
— — — — — — 
6 Середня тривалість оплачува-ної відпустки, днів 24 24 24 24 24 24 
7 
Частка осіб, які працювали за власним бажанням на умовах скороченого робочого дня у зв’язку з виконанням сімейних обов’язків, % 
0,29 0,58 0,80 0,74 1,00 0,7 
8 
Витрати підприємства на підт-римку сімей з дітьми (оздоров-лення, фінансова допомога з навчання та ін.), грн у розра-хунку на 1 працівника з дітьми
— — — — — — 
9 
Частка осіб, які працювали за угодами цивільно-правового характеру, % від загальної чи-сельності працівників 
0,43 0,29 0,15 0,44 0,30 0,3 
10 
Частка працівників, які вибули у зв’язку зі скороченням чисе-льності персоналу за ініціати-вою адміністрації, в їх загаль-ній чисельності, % 
— 3,18 2,60 — 0,86 1,3 
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Продовження додатка З 
Продовження табл. З.2 
№ з/п Перелік показників 
Рік Середнє значення 2008 2009 2010 2011 2012 
11 Частка жінок на керівних по-садах, % 7,6 7,2 7,2 7,2 7,0 7,2 
12 
Співвідношення середньоміся-чної заробітної плати жінок і чоловіків 0,790 0,780 0,740 0,840 0,815 0,8 
13 
Частка осіб, які працювали в умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним нормам, 
% до облікової чисельності штатних працівників 
6,7 5,9 — 5,5 3,5 4,3 
14 
Рівень виробничого травмати-зму з несмертельним випад-ком, випадків на 1000 праців-ників 
— — 0,15 0,15 0,00 0,1 
15 
Частка витрат підприємства на поліпшення умов та охорону праці, % до загальних витрат 0,7 1,2 0,4 0,4 0,3 0,6 
16 
Загальний рівень охоплення профспілками, % до загальної чисельності штатних праців-ників 
100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 
17 




Продовження додатка З 
Таблиця З.3 
ОСНОВНІ ІНДИКАТОРИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ГІДНОЇ ПРАЦІ  
В ГОТЕЛІ «НАДІЯ» у 2008–2012 рр. 
№ 
з/п Перелік показників 
Рік Середнє 
значення 2008 2009 2010 2011 2012 
1 
Частка працівників, які пройш-ли професійну підготовку та пі-двищили кваліфікацію в загаль-ній чисельності персоналу, % 
2,2 0,9 2,5 3,6 2,3 2,3 
2 Частка працівників, яких під-вищено за посадою, % 4,0 4,4 2,5 4,1 3,7 3,7 
3 Середньомісячна зарплата од-ного штатного працівника, грн 1252,0 1031,0 1004,0 881,0 1042,0 1042,1 
4 
Співвідношення мінімальної до середньої заробітної плати на підприємстві, % 43,8 64,2 89,0 110,4 76,9 76,9 
5 
Середня фактична тривалість 
робочого тижня з урахуванням втрат або понаднормового часу роботи («+» чи «–» від норми 40 год.), год. 
40 40 40 40 40 40 
6 Середня тривалість оплачуваної відпустки, днів 24 23 23 23 23 23 
7 
Частка осіб, що працювали за власним бажанням на умовах скороченого робочого дня у зв’язку з виконанням сімейних обов’язків, % 
— 5,3 5,3 4,8 4,1 4,9 
8 
Витрати підприємства на підт-
римку сімей з дітьми (оздоров-лення, фінансова допомога з на-вчання та ін.), грн у розрахунку на 1 працівника з дітьми 
— — — — — — 
9 
Частка осіб, які працю за уго-дами цивільно-правового харак-теру, % від загальної чисельно-сті працівників 
15,0 6,3 7,8 1,4 0,5 6,2 
10 
Частка працівників, які вибули у зв’язку зі скороченням чисе-
льності персоналу за ініціати-вою адміністрації, в їх загальній чисельності, % 
— — — — — — 
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Продовження додатка З 
Закінчення табл. З.3 
№ 
з/п Перелік показників 
Рік Середнє 
значення 2008 2009 2010 2011 2012 
11 Частка жінок на керівних поса-дах, % 68,0 70,0 70,0 70,0 69,5 69,5 
12 
Співвідношення середньомісяч-ної заробітної плати жінок і чо-ловіків 0,820 0,830 0,870 0,920 0,860 0,9 
13 
Частка осіб, які працювали в умовах, що не відповідають са-нітарно-гігієнічним нормам, % до облікової чисельності штат-них працівників 
0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 
14 
Рівень виробничого травматиз-му з несмертельним випадком, випадків на 1000 працівників 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 
15 
Частка витрат підприємства на поліпшення умов та охорону праці, % до загальних витрат 0,4 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 
16 
Загальний рівень охоплення профспілками, % до загальної чисельності штатних працівни-ків 
100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 
17 






Продовження додатка З 
Таблиця З.4 
ОСНОВНІ ІНДИКАТОРИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ГІДНОЇ ПРАЦІ  
В ІВАНО-ФРАНКІВСЬКІЙ ОБЛАСНІЙ КЛІНІЧНІЙ ЛІКАРНІ у 2008–2012 рр. 
№ 
з/п Перелік показників 
Рік Середнє 
значення 2008 2009 2010 2011 2012 
1 
Частка працівників, які пройшли професійну підготовку та підви-щили кваліфікацію в загальній чисельності персоналу, % 
— — — 12,2 0,0 6,1 
2 Частка працівників, яких підви-щено за посадою, % 0,16 — 0,27 0,16 0,24 0,21 
3 Середньомісячна зарплата одного штатного працівника, грн 1243,0 1314,0 1749,0 1798,0 2051,0 1631,0 
4 
Співвідношення мінімальної до середньої заробітної плати на пі-дприємстві, % 44,1 50,4 51,1 54,1 57,6 51,5 
5 
Середня фактична тривалість ро-бочого тижня з урахуванням втрат або понаднормового часу роботи («+» чи «-» від норми 40 год.), год. 
37 37 36 36 35,5 36,3 
6 Середня тривалість оплачуваної відпустки, днів 30 29 30 29 29 29 
7 
Частка осіб, що працювали за власним бажанням на умовах скороченого робочого дня у зв’язку з виконанням сімейних обов’язків, % 
— — — — — — 
8 
Витрати підприємства на підтри-мку сімей з дітьми (оздоровлен-ня, фінансова допомога з навчан-ня та ін.), грн у розрахунку на 1 працівника з дітьми 
580 723 600 1096 1106 821 
9 
Частка осіб, які працювали за угодами цивільно-правового ха-рактеру, % від загальної чисель-ності працівників 
0,60 0,80 0,70 0,70 0,75 0,71 
10 
Частка працівників, які вибули у зв’язку зі скороченням чисельно-сті персоналу за ініціативою ад-міністрації, в їх загальній чисе-льності, % 
— — — — — — 
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Продовження додатка З 
Закінчення табл. З.4 
№ з/п Перелік показників 
Рік Середнє значення 2008 2009 2010 2011 2012 
11 Частка жінок на керівних поса-дах, % 68,0 68,0 68,0 68,0 68,0 68,0 
12 
Співвідношення середньомісяч-ної заробітної плати жінок та чо-ловіків 0,980 0,930 0,920 0,940 0,969 0,948 
13 
Частка осіб, які працювали в умовах, що не відповідають сані-тарно-гігієнічним нормам, % до облікової чисельності штатних працівників 
2,9 2,8 2,8 2,6 2,6 2,7 
14 
Рівень виробничого травматизму з несмертельним випадком, ви-падків на 1000 працівників 1,64 — — — — — 
15 
Частка витрат підприємства на поліпшення умов та охорону праці, % до загальних витрат 0,14 0,14 0,11 0,11 0,10 0,12 
16 
Загальний рівень охоплення профспілками, % до загальної чисельності штатних працівників 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 
17 




Продовження додатка З 
Таблиця З.5 
ОСНОВНІ ІНДИКАТОРИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ГІДНОЇ ПРАЦІ  
НА ПАТ «ІВАНО-ФРАНКІВСЬКЦЕМЕНТ» у 2008–2012 рр. 
№ 
з/п Перелік показників 
Рік Середнє 
значення 2008 2009 2010 2011 2012 
1 
Частка працівників, які прой-шли професійну підготовку та підвищили кваліфікацію в за-гальній чисельності персоналу, %
— — 0,52 0,15 0,0 0,22 
2 Частка працівників, яких під-вищено за посадою, % — — 0,52 0,15 0,0 0,22 
3 Середньомісячна зарплата од-ного штатного працівника, грн 2268,0 2503,0 1956,0 3026,0 2870,0 2524,6 
4 
Співвідношення середньої зарплати на підприємстві та мінімальної заробітної плати 24,2 26,4 45,7 32,2 39,7 33,6 
5 
Середня фактична тривалість робочого тижня з урахуванням втрат або понаднормового ча-су роботи («+» чи «-» від нор-ми 40 год.), год. 
39 39 32 40 36,5 37,3 
6 Середня тривалість оплачува-ної відпустки, днів 24 24 24 24 24 24 
7 
Частка осіб, що працювали за власним бажанням на умовах скороченого робочого дня у зв’язку з виконанням сімей-них обов’язків, % 
0,43 0,27 0,42 0,89 0,89 0,58 
8 
Витрати підприємства на підт-римку сімей з дітьми (оздоро-влення, фінансова допомога з навчання та ін.), грн у розра-хунку на 1 працівника з дітьми
480,0 400,0 180,0 508,0 534,0 420,4 
9 
Частка осіб, які працювали за 
угодами цивільно-правового характеру, % від загальної чи-сельності працівників 
0,22 0,36 3,1 1,34 2,71 1,55 
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Продовження додатка З 
Закінчення табл. З.5 
№ 
з/п Перелік показників 
Рік Середнє 
значення 2008 2009 2010 2011 2012 
10 
Частка працівників, які вибули 
у зв’язку зі скороченням чисе-льності персоналу за ініціати-вою адміністрації, в їх загаль-ній чисельності, % 
0,5 2,2 — — 1,3 1,3 
11 Частка жінок на керівних по-садах, % 18,0 18,8 18,0 18,0 18,0 18,2 
12 
Співвідношення середньоміся-
чної заробітної плати жінок та чоловіків 
0,740 0,730 0,760 0,690 0,700 0,724 
13 
Частка осіб, які працювали в 
умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним нормам, 
% до облікової чисельності штатних працівників 
12,1 — 49,6 — 30,8 30,8 
14 
Рівень виробничого травмати-
зму з несмертельним випад-ком, випадків на 1000 праців-ників 
0,25 0,54 0,55 0,07 0,22 0,33 
15 
Частка витрат підприємства на 
поліпшення умов та охорону праці, % до загальних витрат 
0,25 0,23 0,21 0,14 0,12 0,19 
16 
Загальний рівень охоплення 
профспілками, % до загальної чисельності штатних праців-ників 
100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 
17 
Частка осіб, які працюють у 
різних формах управління ви-робництвом, % 





Продовження додатка З 
 
Таблиця З.6 
ОСНОВНІ ІНДИКАТОРИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ГІДНОЇ ПРАЦІ  
НА ДМП «ІВАНО-ФРАНКІВСЬКТЕПЛОКОМУНЕНЕРГО» у 2008–2012 рр. 
№ 
з/п Перелік показників 
Рік Середнє 
значення 2008 2009 2010 2011 2012 
1 
Частка працівників, які прой-
шли професійну підготовку та підвищили кваліфікацію в зага-льній чисельності персоналу, % 
3,3 2,0 1,2 2,1 1,1 1,9 
2 Частка працівників, яких під-вищено за посадою, % 0,8 1,2 1,1 0,9 1,0 1,0 
3 Середньомісячна зарплата од-ного штатного працівника, грн 1514,0 1695,0 1930,0 2078,0 2286,0 1900,6 
4 
Співвідношення середньої 
зарплати на підприємстві та мінімальної заробітної плати 36,2 39,1 46,3 46,8 51,9 44,1 
5 
Середня фактична тривалість робочого тижня з урахуванням втрат або понаднормового ча-су роботи («+» чи «-» від нор-ми 40 год.), год. 
— — — — — — 
6 Середня тривалість оплачува-ної відпустки, днів 24 24 24 24 24 24 
7 
Частка осіб, що працювали за 
власним бажанням на умовах скороченого робочого дня у зв’язку з виконанням сімейних обов’язків, % 
0,19 0,41 0,32 0,33 0,40 0,3 
8 
Витрати підприємства на підт-римку сімей з дітьми (оздоро-влення, фінансова допомога з навчання та ін.), грн у розра-хунку на 1 працівника з дітьми
— — — — — — 
9 
Частка осіб, які працювали за 
угодами цивільно-правового характеру, % від загальної чи-сельності працівників 




Продовження додатка З 
Закінчення табл. З.6 
№ 
з/п Перелік показників 
Рік Середнє 
значення 2008 2009 2010 2011 2012 
10 
Частка працівників, які вибули у зв’язку зі скороченням чисе-льності персоналу за ініціати-вою адміністрації, в їх загаль-ній чисельності, % 
2,8 5,0 3,0 0,3 0,4 2,3 
11 Частка жінок на керівних по-садах, % 8,3 8,4 8,4 8,4 8,5 8,4 
12 
Співвідношення середньоміся-
чної заробітної плати жінок та чоловіків — 75,0 56,0 79,0 63,4 54,7 
13 
Частка осіб, які працювали в умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним нормам, 
% до облікової чисельності штатних працівників 
21,0 18,0 22,0 22,0 22,5 21,1 
14 
Рівень виробничого травмати-
зму з несмертельним випад-ком, випадків на 1000 праців-ників 
— — — — — — 
15 
Частка витрат підприємства на 
поліпшення умов та охорону праці, % до загальних витрат — — — — — — 
16 
Загальний рівень охоплення профспілками, % до загальної чисельності штатних праців-ників 
100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 
17 
Частка осіб, які працюють у рі-
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